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CAPITULO |

NOCAO E CAUSAS DE EXTINCAO D
O CONTRATO DE TRABALHO

(primeira aproximacao)

IMPORTANCIA SOCIAL, ECONOMICA E POLITICA
DO PROBLEMA DA CESSAGAO DO CONTRATO
DE TRABALHO

1. NOCAO

Antes de analisar a complexa figura da cessacao do contrato de
trabalho, convém tentar uma primeira aproximagdo a sua nocao e as
suas causas.

Diz-se que o contrato de trabalho cessa quando, por qualquer cau-
sa juridicamente relevante, deixa de produzir efeitos, isto é, quando se
extingue o vinculo contratual que liga o trabalhador e o empregador, en-
quanto tais. Dai que seja comum usarem-se, como sindnimos daquela,
as expressoes ruptura do contrato de trabalho, extingao contrato de tra-
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balho, dissolug¢do do vinculo juridico-laboral, etc.’

O contrato de trabalho deixa, apds a dissolu¢ao do respectivo vin-
culo, de produzir efeitos. No entanto, como se vera mais a frente, a propria
ruptura pode, por um lado, ser fonte de novos direitos (maxime, do direito
a uma indemnizacgao) e, por outro lado, ndo prejudica, naturalmente, os
direitos entretanto surgidos durante a vida da relacao juridico-laboral e
ainda ndo satisfeitos a data da sua verificagao.

2. CAUSAS DE EXTINGAO

A lei aponta, normalmente, as seguintes causas de extingcao do
contrato de trabalho:

2.1. Mutuo acordo

O contrato de trabalho cessa por esta forma sempre que o traba-
Ihador e 0 empregador se ponham de acordo quanto as suas condi¢oes
e época. Esta forma de cessacao € licita tenha ou n&o sido pré-estabele-
cida a duracao do respectivo contrato?.

2.2. Caducidade

Quando a execucao do contrato de trabalho se torna impossivel,
quer porque o trabalhador nao pode prestar o trabalho a que se obriga-
ra, quer porque o empregador o nao pode receber, caduca o respectivo
contrato. O contrato caduca ainda sempre que tenha chegado ao fim o

' Como facilmente se notara, as expressdes comumente usadas, maxime pelo tra-
balhador, para traduzir tais situacdes (perder o emprego, ficar sem trabalho, etc.) sdo bem
mais impressivas do que as do jurista.

O aspecto social que pdem em relevo ndo tem tradugédo na aparente “neutralidade”
das expressoes juridicas. Diga-se, no entanto, que aquelas expressdes ndao abrangem
todos os casos de cessacéo do contrato de trabalho.

2 Revogacéao por mutuo acordo era a expressao usada pelo Decreto-lei n® 49 408,
de 24 de Nov. 1969, que aprovou o regime juridico do contrato de trabalho (art® 999). (LCT
- Lei do Contrato de Trabalho — sera a sigla usada sempre que se facga referéncia ao regime
juridico do contrato de trabalho aprovado pelo citado Decreto-Lei).
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seu “ciclo vital) isto é, sempre que, de acordo com o estabelecido a data
da sua conclusao, o respectivo prazo se haja esgotado ou se conclua a
tarefa em vista da qual fora concluido.

2.3. Despedimento promovido pelo empregador

O despedimento é uma forma de cessacgao do contrato de trabalho
da iniciativa do empregador. Alias, o despedimento €, em geral, entendi-
do como um acto de vontade do empregador para pdr termo ao respecti-
vo contrato. Pode discutir-se a questao de saber se a ruptura do contrato
deve ser um efeito directo e imediato da correspondente manifestagao
de vontade do empregador. Porém, por agora, mais do que isso, importa
acentuar que o despedimento é feito sem a vontade ou, como é regra,
contra a vontade do trabalhador, e pressupde sempre um acto de vonta-
de do empregador.

Durante o regime liberal, a ruptura do contrato de trabalho era en-
tendida como um problema de direito civil, de natureza puramente con-
tratual, fossem quais fossem as razbes que a determinavam. Nao havia,
por isso, lugar as distingdes que actualmente se vém estabelecendo en-
tre despedimentos individuais e despedimentos colectivos e entre despe-
dimentos com ou sem motivo justificativo.

Hoje os pressupostos e os efeitos do despedimento tendem a ser
diferentes, consoante se trate de um despedimento colectivo ou de um
despedimento individual. Diferentemente deste, aquele estdo normalmen-
te ligadas razbes de ordem econdmica ou tecnoldgica, isto é, motivos que
nao respeitam as qualidades ou ao comportamento do trabalhador mas
antes se situam na esfera da empresa.

A LCT estabelecia, para os casos de despedimento individual, as
seguintes distingdes:

a) Rescisao do empregador, ocorrendo justa causa (alinea c) do
art® 98°; cfr. ainda arts. 1012, 102°, 104°, 105° e 106°);

b) Denuncia com pré-aviso (alinea d) do art® 98%; cfr. também os arts. 107°
e 1089);

c) Decisao unilateral sem justa causa nem pré-aviso (n® 2 do art® 98°; cfr. o
art® 1099).
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A LCT estabelecia ainda regimes especiais para os casos de de-
nuncia dos contratos por manifesta falta de recursos econémicos da en-
tidade patronal (art® 107°), para os casos de encerramento temporario
do estabelecimento ou diminuicdo de laboragao (n° 4 do art® 78°) e para
0s casos de encerramento temporario ou diminuicdo de laboragao por
caso fortuito ou de forca maior (n° 1 do art® 79°). Finalmente, aos casos
de “reorganizacao industrial e despedimento colectivo” era aplicavel o
disposto no DL n® 44 506, de 10 de Agosto de 1962 (cfr. art® 812 da LCT).

A mais importante e frequente forma de cessacao do contrato de
trabalho é, inegavelmente, o despedimento. E & sua volta que se susci-
tam as mais vivas controvérsias, quer no que toca a sua regulamentacéao
juridica quer no que respeita aos seus proprios fundamentos.

2.4. Rescisao do trabalhador

Embora os efeitos da ruptura do contrato de trabalho por iniciati-
va do trabalhador sejam diferentes consoante se verifiquem ou nao os
respectivos pressupostos de regularidade (ocorréncia de justa causa ou
observancia do prazo de pré-aviso), uma regra tem vindo a confirmar-se
relativamente a faculdade de o trabalhador pér termo ao contrato de traba-
lho: o principio-regra segundo o qual o contrato ndo pode manter-se contra
a vontade do trabalhador, isto é, o principio da incoercibilidade do vinculo
contratual, o que decorre da natureza pessoal do contrato de trabalho, por
envolver um empenhamento da pessoa do trabalhador. Este principio néo
pode, naturalmente, deixar de influenciar o regime da rescisao do trabalha-
dor nos casos em que nao ocorra justa causa. De facto, havera de ter-se
como sua violacao a obrigacéo de pré-aviso ou a obrigacao de indemniza-
cao sempre que, ponderadas as circunstancias relevantes, possam consi-
derar-se factores de coaccéo ilicita sobre o trabalhador.
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3. IMPORTANCIA SOCIAL, ECONOMICA E POLITICA DES-
TA FIGURA

E de tal modo evidente a importancia do problema da ruptura do
contrato de trabalho (maxime da ruptura por iniciativa do empregador)
que bem poderia parecer desnecessario realca-la. Alias, dessa impor-
tancia é, desde logo, claro indicio ndo apenas a complexidade da re-
gulamentacao juridica do despedimento como também a controvérsia
que, normalmente, gera entre os juristas. Complexidade e controvérsia
que, no fundo, sao tao-somente o reflexo da complexidade de razdes de
ordem econdmica, social e politica que Ihe estao subjacentes e da con-
trovérsia que suscitam nestes planos.

Os tipos de interesses que se polarizam a volta destas questdes
sao, de facto, de ordem econdmica e de ordem social.

Para o trabalhador, perder o emprego significa perder a sua prin-
cipal senao exclusiva fonte de rendimentos, isto é, significa a perda da
possibilidade de subsistir. Este risco gera, naturalmente, um forte senti-
mento de inseguranca, sobretudo em periodos de refluxo (recessao) eco-
noémico, ou seja, em periodos de elevados niveis de desemprego, por ser
entao mais dificil encontrar uma nova ocupacgao. Além disso, a procura e
eventual obtencao de um novo emprego tem por via de regra incidéncias
sociais directas na vida do trabalhador e do seu agregado familiar, decor-
rentes das dificuldades de adaptacdo ao novo meio sécio-profissional e
ao novo espaco social, cultural e geografico®.

Nao admira, por isso, que o direito a estabilidade no emprego,
apos a sua inscricdo nas reivindicagdes do movimento operario, tenha
vindo a influenciar fortemente o direito do trabalho moderno*.

8 840, em geral, conhecidas as consequéncias sociologicas das migracoes da mao-
-de-obra, quer se trate de migragdes dentro do mesmo pais quer se trate de migracdes
entre paises.

40 direito do trabalho moderno é fortemente influenciado pelo problema da estabili-
dade do emprego que constitui uma das preocupacdes essenciais dos assalariados. A crise
economica que ocorreu apos a primeira guerra mundial, € que provocou um desemprego
massivo na maior parte dos paises, deixou nos espiritos a obsesséo da perda do emprego.
Sempre que surgem ameagas de despedimentos colectivos em alguns sectores industriais,
as reaccoes dos trabalhadores e das suas organizagdes sindicais sdo muito vivas e tradu-
zem-se em movimentos de solidariedade que ultrapassam largamente as empresas interes-
sadas nestes despedimentos” (J. BLAISE, in Traité du Droit du Travail, vol. lll, Réglementation
du travail et de I"’emploi, pag. 307, Dalloz, 1966).
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Simplesmente, o que pode questionar-se, e tem sido efectivamente
guestionado, € o problema de saber se uma qualquer formacao econémica
pode suportar uma absoluta estabilidade no emprego. Isto é, se as exigén-
cias tecnoldgicas e econdmicas serao compativeis com este direito. Ou,
noutros termos, em que medida se pode compatibilizar a estabilidade no
emprego com as exigéncias de uma economia minimamente dindmica?

3.1. O direito a estabilidade no trabalho tem sido, por vezes, incor-
rectamente confundido com o direito ao trabalho. Esta “confusao” de-
corre, a nosso ver, do facto de aquele surgir como o mais importante
mecanismo juridico de garantia da manutencdo dos postos de trabalho
num sistema, como o capitalista, insusceptivel de efectivar o direito ao
trabalho. No entanto, facil é verificar que o direito ao trabalho se situa,
l6gica e cronologicamente, antes do direito a estabilidade no trabalho.

O direito ao trabalho é o direito de reclamar e obter um emprego
remunerado. A sua satisfacdo ou efectivagcao tem mais a ver com a res-
pectiva estrutura social e econémica do que com a sua afirmacgao solene
em textos legais. De facto, ndo basta afirmar a sua existéncia e reconhe-
cimento; é necessario, antes de mais, saber se a respectiva formacéao
economica e social o comporta, ou seja, € necessario articula-lo com as
condi¢cdes materiais que aquela formacao supde e os principios em que
assenta, parecendo seguro que sO desta forma se podera determinar o
seu conteudo e natureza. A grande questdao que se levanta é, pois, a de
saber se se podera garantir o direito ao trabalho num sistema que sup0de,
como condi¢cdes materiais da sua existéncia, a livre disposicao dos meios
de producdo pelos seus possuidores e a existéncia de ndo possuidores
livres® e em que domina, l6gica e necessariamente, a propriedade privada
capitalista dos meios de producao.

Num tal sistema, as necessidades humanas sao apenas uma con-
dicdo necessaria da producdo mas nao sado sua condicao suficiente®,

5 Livres, isto é, libertos de vinculos extra-econdémicos e livres ainda no sentido de
privados dos meios de producgéo e, portanto, em situacdes de necessidade econdmica de
aceitar as condi¢des de trabalho dos possidentes.

¢ Dai a légica do recurso a maquina publicitaria. Se o homem nao sente a necessidade
capaz de o motivar ao consumo do produto lan¢ado ou a langar no mercado, ha que criar-lha.

A este propdsito, diz o Prof. TEIXEIRA RIBEIRO, em Economia Politica, Licoes
policopiadas, ao 2° ano do curso de Direito de 1958-59, pags. 165-166: (ao capitalista) “o
que interessa é o lucro. O que interessa é que os consumidores sintam necessidades para
que, sentindo-as, comprem produtos e os capitalistas lucrem, vendendo-os. As necessida-
des deixam de ser, portanto, o fim da actividade econdmica; transformam-se em simples
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isto é, as necessidades humanas surgem no seu horizonte apenas como
condicao de venda dos respectivos produtos e, portanto, como condi¢cao
de realizacéo do lucro’.

Num sistema cuja base econémica assenta nestes pressupostos,
os proprietarios dos meios de producao sé oferecem os postos de tra-
balho na medida das suas necessidades, isto é, na medida em que os
bens produzidos pelo trabalho oferecido possam ser consumidos e déem
lucro. A l6gica de cada capitalista “é a |6gica da sua sobrevivéncia” e, em
termos capitalistas, nao se sobrevive sem crescer € nao se cresce sem
se ter lucros®.

Simplesmente o crescimento capitalista é, por razbes internas ao
seu proprio funcionamento, ciclicamente interrompido por crises de so-
breprodugao com o consequente langamento no desemprego de milhdes
de trabalhadores.

Mas se a fase da depressao tem estes efeitos sobre o emprego,
efeitos de sinal contrario se operam nas bases de reanimacédo e de ex-
pansdo. Contudo, salvo na fase de expansao e em casos excepcionais, 0
desequilibrio entre a procura e a oferta de trabalho é uma constante em
todo o curso ciclico da reproducéao capitalista® e, em qualquer caso, sen-

meio de obtenc¢ao de lucros’ E sintetiza o espirito capitalista com a seguinte significativa
transcricao: “Se tens fome e tens dinheiro, vendo-te; mas se tens fome e nao tens dinheiro
nem te vendo nem te dou”

7 Esta ldgica tanto pode estimular o capitalista a destruicao de produtos necessarios
(nas crises de “abundéancia”) como a producao do que é inutil ou mesmo ruinoso. “Uma
grande e crescente parte daquilo que se produz na sociedade capitalista €, em confronto
com as necessidades real e genuinamente humanas, inutil, ruinoso ou pura e simples-
mente destruidor” (PAUL A. BARAN e PAUL M. SWEEZY, in O Sistema Irracional, textos
marginais, 22 ed., Porto, 1974, pag. 17).

8 Apud J. MARTINS PEREIRA, Industria, Ideologia e Quotidiano (ensaio sobre o
capitalismo em Portugal), Edicdes Afrontamento, 1974, pags. 19-20. O mesmo autor diz
na nota 6, da pag. 20, da ob. cit.: “Tem-se discutido muito se a motivacdo do empresario
capitalista ndo deixou de ser a do lucro para passar a ser a do crescimento (tese de GAL-
BRAITH). Falso problema: sem lucro nao ha crescimento, e vice-versa’

® Desequilibrio que se traduz numa permanente manutencao da oferta da forga de
trabalho a um nivel superior ao da procura, isto &, na existéncia daquilo que MARX desig-
nou por “exército industrial de reserva’

“O exército industrial de reserva — escreveu MARX em O Capital - pertence ao capital
de maneira tao absoluta como se este o tivesse educado e disciplinado a sua prépria custa’

“Durante periodos de estagnacao e de actividade média o exército industrial de
reserva actua sobre o exército activo como freio as pretensdes deste durante o periodo de
sobreproducao e de alta prosperidade. Por isso a populacédo excedente relativa é o eixo

sobre o qual a lei da oferta e da procura de trabalho actua, limitando o campo de actuacao

11
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do a procura orientada por objectivos de valorizagcao do capital, os postos
de trabalho sé sao oferecidos, como se disse atras, na medida em que
possam satisfazer tais objectivos.

Alias, a funcéo assinalada ao direito de propriedade inscrito em to-
das as constituicbes de tipo capitalista, de garantir ao seu titular o poder
de decisdo sobre a producao, a distribuicdo e o emprego ndo € mais do
que a traducao juridica daqueles pressupostos e desta logica™. Por isso
se nos impoem, e seria ilusorio tenta-lo, obrigacbées contrarias as neces-
sidades e interesses dos donos dos meios de producao.

O direito ao trabalho ndo pode, pois, configurar-se, numa econo-
mia capitalista, como um direito subjectivo face aos donos dos meios de
producao nem face ao Estado. A sua inser¢ado em textos constitucionais
so pode ter o valor de uma “directiva constitucional ao estado — e desde
logo ao legislador —, no sentido de actuar de modo a criar as condi¢des
que permitam assegurar o pleno emprego”".

dessa lei a actividade de exploracdo e ao espirito dominador do capital” (O Capital, liv. |,
sec. 78, cap. XXV, § IV, ed. Sociales, Paris, 1976, t. |, pag. 460).

Cfr. sobre este problema KARL MARX, ob. cit., PAUL SWEEZY, Teoria do desen-
volvimento capitalista, trad. port., Zahar ed., Rio de Janeiro, e ERNST MANDEL, Traité d’
Economie Marxiste, col. 10/18, Paris, 1969, vol. 3 (trad. port., ed. Delfos, Lisboa, 1975).

10 E certo que o modelo classico sofreu algumas alteracdes; mas estas ndo puse-
ram em causa o sistema, nao violaram a sua relacao material fundamental nem a capaci-
dade e o ideal de dominio do possuidor.

A propdésito das ‘relacdes de tensao’ que, segundo KRAUSE, caracterizariam hoje o
conceito de propriedade (1 - “dissociacao entre actividade empresarial e propriedade”; 2 -
presenca na empresa de uma maior ou menor “comunidade de trabalho”; 3 - ideia de uma
“posicao de dominio vinculada por deveres”), diz o Prof. ORLANDO DE CARVALHO:"(...)
Quer isto dizer que os titulares auténticos do dominio ndo se ‘demitem’ da integridade des-
te Ultimo a nao ser ainda em nome da integridade desse dominio. As ‘relagdes de tensao
de que falava KRAUSE para a propriedade das empresas contemporaneas tém menos que
ver com uma verdadeira superacao do ideal de dominio como plena in re potestas — que
continua a ser o0 mobil da acumulacao capitalista — do que com o especifico objecto de
direito, sobre que incide a propriedade empresarial. O que introduz alteracées no dominio
€ o caracter dindmico da fortuna mercantil, fortuna incompativel com uma nao exploracgao,
contra o que sucede com a fortuna fundiaria e, por conseguinte, mais dependente do que
esta ndo simplesmente das prestacdes dos trabalhadores (dai o sedativo dos direitos de
cogestao como ultima forma de aliciamento industrial), mas ainda da ciéncia e eficiéncia
dos seus managers (e dai o poder de que eles gozam) e de uma correcta e oportuna estru-
turacao dos mercados (e dai o relevo de uma visdo macroeconémica, de uma politica ou
de um “plano” de intengao oligopolistica)” (cfr. Direito das Coisas, Coimbra, pags. 48 e 49).

" Cfr. VITAL MOREIRA, in A Ordem Juridica do Capitalismo, ed. Centelha, Coim-
bra, 1973, pag. 182. Sobre o seu valor, diz na nota 72 da ob. cit.: “as directivas constitucio-
nais nao sao juridicamente sindicaveis. O incumprimento por parte do estado nao da lugar
a uma inconstitucionalidade. A eficacia das directivas constitucionais limita-se a impor uma
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Outra é, naturalmente, a perspectiva da nossa actual Constituicdo. O
direito ao trabalho, como alias refere J. GOMES CANOTILHO relativamente
aos direitos econémicos, sociais e culturais, ndo pode ser interpretado”...
de acordo com os postulados demo-liberais, conducentes (mesmo quando
envolvidos de um “manto de socialidade”) a ressurreicao acritica da ideia
de Estado de Direito e da crenga na justica imanente a ordem econdémica
e social capitalista’. De facto, sendo diferente 0 seu enquadramento na
nossa Lei Fundamental, outro ha-de ser o seu valor e natureza.

A Constituicao, que define a Republica Portuguesa como “um Es-
tado democratico (...) que tem por objectivo assegurar a transicao para
o Socialismo mediante a criagcdo de condi¢des para o exercicio demo-
cratico do poder pelas classes trabalhadoras” (art® 2°) e aponta a socia-
lizacdo dos “meios de producao e riqueza” e a abolicao da “exploracao
e opressdao do homem pelo homem” (alinea c) do art® 9°2) como tarefa
fundamental do Estado, estabelece, no seu art® 50°, que “a apropriacéo
colectiva dos principais meios de producao, a planificacao do desenvol-
vimento econdmico e a democratizacdo das instituicbes sdo garantias e
condi¢des para a efectivacédo dos direitos e deveres econdmicos, sociais
e culturais” Refira-se ainda, a titulo de exemplo ndo menos significativo, o
fundamento da organizacdo econémico-social (art® 80°) e o caracter resi-
dual que, “na fase de transi¢ao para o socialismo’ a Constituicao reserva
ao sector privado da propriedade dos meios de producéo (art® 89°).

As normas garantidoras dos direitos sociais e econdémicos deve-
riam ser consideradas, como diz J. GOMES CANOTILHO na citada obra,
%.. ndo apenas como ordens constitucionais de actuac¢do (Verfassungs-
befsht) ou imposicées legiferantes (Gesetzgebungsauftrdge), essencial-
mente dirigidas ao legislador, mas, igualmente, como normas criadoras
de verdadeiros direitos subjectivos publicos a favor do cidadao’

Parece-nos, pois, claro que tais normas nao sé criam “direitos sub-
jectivos publicos a favor do cidadao” como vinculam os 6rgéaos estaduais
ao dever de estimular e desenvolver uma politica e uma pratica politica
capaz de criar as condicdes que garantam a sua concretizacao.

interpretagéo das leis existentes em sentido favoravel ao direito constitucionalmente garan-
tido e em tornar inconstitucionais as leis que vao contra esse direito’

Ver, num sentido mais problematico e voltado para a nossa actual realidade cons-
titucional, JOAQUIM GOMES CANOTILHO, Direito Constitucional, Almedina, Coimbra,
1977, pag. 176 e segs.

2.0b. cit., pags. 184-185.

13
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3.2. Por seu turno, o direito a estabilidade no trabalho actua-se nao
em relacdo aqueles que procuram emprego mas relativamente aos que
tém emprego. E pode mesmo dizer-se que a insegurancga resultante do
risco de perder 0 emprego € tanto mais sentida e, por isso mesmo, tanto
mais contestada pelos trabalhadores, quanto menor for a garantia de ob-
tencao de novo emprego remunerado. Quer dizer, a razdo profunda da in-
seguranca nao resulta tanto do risco de perder um determinado emprego
mas do risco de ficar sem emprego, ou seja, do risco de ndo conseguir
um novo emprego. E aqui reside, igualmente, a principal, embora nao
unica, razao dos conflitos sociais gerados a volta dos despedimentos’.

O direito a estabilidade no trabalho ndo pode, naturalmente, confi-
gurar-se como uma espécie de direito de “propriedade do lugar’ (como,
por vezes, é denominado), mas ha-de entender-se como uma das mais
significativas manifesta¢oes da vocacao de perdurabilidade da relagao ju-
ridico-laboral. Trata-se, no fundo, do direito do trabalhador a manutencéao
do contrato de trabalho, do direito a ndo o ver arbitrariamente dissolvido.
Por forca deste direito, a ruptura do contrato de trabalho s6 pode ocorrer
se se verificar alguma situacdo que torne econdmica e socialmente in-
sustentavel a subsisténcia do respectivo vinculo contratual, isto é, o des-
pedimento deixa de ser um acto em que operava uma larga margem de
arbitrariedade do empregador para se tornar numa medida que deve ser
sempre economica e socialmente fundamentada. A consagracao deste
direito implica, necessariamente, a ideia de que o vinculo se torna coer-
civel, ou seja, a ideia de que o vinculo contratual se pode manter mesmo
contra a vontade do empregador.

Ja se vé, pelo que se disse, a estreita ligacdo que existe entre o
direito ao trabalho e a estabilidade no trabalho. Sendo o primeiro aquele
gue ha-de considerar-se como fundamental, como direito que légica e
cronologicamente precede o segundo, este €, no entanto, entendido, e
com razao, com um desenvolvimento do primeiro ou como uma das suas
principais manifestacdes. E € uma sua manifestacao nao tanto no seu as-
pecto positivo mas no seu aspecto negativo. A estabilidade no emprego
€, de facto, mais um desenvolvimento do direito a néo ficar sem trabalho
do que do direito a obter trabalho. Dai que ele ganhe uma especial di-
mensao e importadncia numa economia de tipo capitalista.

8 Para além desta, podem apresentar-se como razdes imediatas destes conflitos
a arbitrariedade de muitos despedimentos, o caracter persecutoério de alguns outros, etc.
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3.3. Do que fica exposto, facil € deduzir que se o direito ao trabalho
nao é compativel com uma formacéo econémica assente na propriedade
privada capitalista dos meios de producdo, também uma completa ou
absoluta estabilidade no emprego é incompativel com uma “economia
em movimento, seja qual for a respectiva forma de propriedade dos bens
produtivos.

Estamos na época da automacéo e pode dizer-se que “a técnica
moderna conquistou vitoriosamente o0 mundo” O progresso tecnoldgico
implica a substituicao de técnicas de producao e, por isso, a reconversao
e o desaparecimento de muitas empresas ou, para privilegiar o aspecto
que nos ocupa, uma maior ou menor mobilidade da mao-de-obra, isto &,
uma certa instabilidade no emprego.

Porém, se isto é exacto seja qual for a formacédo econdmica (capi-
talista ou socialista) em que ocorram as situacoes descritas (e elas ocor-
rem em qualquer economia minimamente dindmica), o problema ganha
especial acuidade no modo de producao capitalista. A concorréncia priva-
da, tanto a nivel interno como a nivel internacional, ao mesmo tempo que
“determina toda a dinamica, todas as leis de desenvolvimento do capita-
lismo”* determina, igualmente, o caracter anarquico da produg¢ao no seu
conjunto e torna impossivel um desenvolvimento harmodnico. As flutuacdes
de producao implicam flutua¢ées do nivel de emprego e, portanto, a com-
pressao dos postos de trabalho durante as crises de sobreproducao™.

Ora, tudo isto acentua a necessidade de o sistema se alimentar de
um elevado grau de mobilidade da m&o-de-obra e, portanto, de um ele-
vado nivel de instabilidade no trabalho.

Nao admira, pois, que, neste dominio, o poder de despedir surja
como uma questao essencial para o capitalista e que este reclame uma
larga margem de discricionariedade no seu exercicio, cuja fundamenta-
cao se polariza sempre a volta da ideia de que, sendo ele o dono da em-
presa, € ele que corre os respectivos riscos e devera ser ele a julgar da
oportunidade de fazer variar o numero de trabalhadores ou a “qualidade”
dos trabalhadores.

*E. MANDEL, ob. cit.

5 Alias, o desemprego cresce nao apenas por efeito directo do decréscimo da pro-
ducao mas também por efeito da proletarizagcao de muitos dos pequenos e médios empre-
sarios cujas empresas as crises se encarregaram de arruinar.
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‘A propriedade do emprego — dizem, por exemplo RIVERO e SA-
VATIER - parece incompativel com um sistema baseado na liberdade do
contrato e da empresa. Se o trabalhador é livre de deixar a empresa para
se empregar noutro local, o empregador deve ser igualmente livre para o
despedir. Por outro lado, 0 empregador que corre 0s riscos econdmicos
da empresa deve ter o poder de a organizar, e, em particular, de escolher
0 seu pessoal e de fazer variar o seu numero”®.

De uma forma talvez ainda mais clara, diz JACQUES AUDINET: “as
exigéncias técnicas e econdmicas da marcha das empresas tornam ne-
cessario um amplo direito de despedir reconhecido ao patrao. Como pre-
tender, por exemplo, impor a um empregador, acima de tudo preocupado
com o rendimento, que conserve ao seu servigo um incapaz, ou simples-
mente um inadaptado, que faz correr o risco de paralisar a marcha de um
servigo ou de causar graves prejuizos a empresa e aos seus clientes?
Como exigir que o patrédo tolere a presenca de um trabalhador que de-
safie a sua autoridade? Em nome de que principios obrigar a empresa
a funcionar em perda, suportando um custo salarial excessivo, quando
uma reorganizacao e uma compressao de pessoal permitiriam restabe-
lecer a situagcao e reencontrar uma situagao competitiva, adaptando os
efectivos a conjuntura econdmica geral ou as condi¢des particulares do
ramo de actividade?”".

O empresario capitalista suporta mal, de facto, a ideia de coercibi-
lidade do vinculo contratual e ndo é sem resisténcia que vé limitados os
seus poderes, mesmo quando essas limitagdes visem apenas atenuar
0s custos sociais emergentes de uma excessiva mobilidade da mao-de-
-obra. Nem, naturalmente, a “planificacao’; elaborada sobretudo a partir
da Segunda Guerra, obedeceu a preocupacgoes dessa ordem. Os “pla-
nos” nao alteraram as leis fundamentais do mercado nem podiam “aspi-
rar a ser um instrumento de direc¢ao consciente do processo econémico
pela colectividade e no interesse desta”®.

Ao contrario do que sucede no modelo socialista, a elaboracéo de
planos, porque meramente indicativos, néo retira a producéo capitalista o

' In Droit du Travail, Themis, P. U. F., 32 ed., 1964, pag. 457.

7 In Revue de Droit Contemporain, “Le Licenciement du Salarié en Droit Comparé’
1963, pag. 365 e segs.

18 Cfr. AVELAS NUNES, Do Capitalismo e do Socialismo, Atlantida Editora, Coim-
bra, 1972, pag. 181.
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seu caracter anarquico nem ao capitalista o seu objectivo de valorizacéo
constante do capital. O que nao significa que, de algum modo, eles néo
desempenhem uma certa funcao™.

Alias, refira-se, por fim, que o direito do trabalho, nomeadamente
a regulamentacéo juridica da cessacgao do contrato de trabalho, constitui
um meio eficaz de intervencao e orientacdo econdémica por parte do Es-
tado. A necessidade, na conjuntura econémica, de uma maior ou menor
mobilidade da méao-de-obra encontra, por via de regra, o seu reflexo nas
leis sobre despedimentos, contratos a prazo, etc.

¥ Em relagado as grandes empresas, a planificagao “funciona como uma garantia
de seguranca, serve-lhes com um largo estudo do mercado, esforcando-se por evitar “en-
garrafamentos” da producao e duplos empregos e procurando conciliar os antagonismos
porventura existentes entre grupos capitalistas rivais, aparecendo o “plano” como uma
espécie de “conselho de administragdo da burguesia monopolista; actuando em beneficio
global das classes dominantes, ao mesmo tempo que deixa as empresas completa liber-
dade de decisdo em matéria de investimentos e de producdo” (AVELAS NUNES, ob. cit.,
pags. 181-182 e bibliografia ai indicada).
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CAPITULO Il

CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO:
DO SISTEMA JURIDICO LIBERAL

AO SISTEMA REGULAMENTAR OU ESTATUTARIO
CONTROLO E FORMALIDADES

1. INTRODUCAO

Tal como se referiu no ciclo basico relativamente ao Direito do Tra-
balho em geral, a regulamentacao de ruptura do contrato de trabalho
esta estreitamente ligada a evolugdo econdémica, social e politica, por
um lado, e, por outro lado, reflecte a crescente influéncia do movimento
operario e da ideologia democratica.

Esta evolucao, que vai desde a total auséncia de regulamentacéao
durante o periodo em que o direito ignorava a fabrica até a proibicao de
despedimentos sem motivos relevantes, pode captar-se, como se vera,
nas sucessivas alteracoes introduzidas, quer por via legal quer por via
convencional, neste dominio.
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2. DO SISTEMA JURIDICO LIBERAL AO SISTEMA REGU-
LAMENTAR OU ESTATUTARIO

2.1. O sistema juridico liberal

As concepcgdes reinantes durante a maior parte do século XIX e
que, no plano juridico, tinham a sua traducdo na conhecida teoria da
autonomia da vontade, reflectiam-se, como nao podia deixar de ser, na
“disciplina” do contrato de trabalho, nomeadamente no que respeita a
ruptura deste. Neste quadro do mito da liberdade contratual, o contrato,
concebido como uma espécie de dialogo entre duas vontades soberanas
e iguais, surgia como a fonte normal de direitos e obrigacdes, nada de-
vendo ser subtraido a sua previsédo, o que tinha como corolario a preva-
|éncia do contrato sobre quaisquer outras fontes normativas (costumes,
regulamentos, etc.) desde o momento da sua concluséo ao da sua ruptu-
ra. Dai que fosse ao trabalhador e ao empregador, e s a eles, que cabia
fixar a época e as modalidades de extincao do contrato de trabalho®.

A lei (Codigo Civil) estabelecia apenas um limite a liberdade con-
tratual: o da preservacao do nucleo essencial da prépria liberdade con-
tratual. Ou seja, a lei sé admitia os contratos a prazo ou para uma obra
determinada?'. Qualquer contrato sem duracgao préfixada era nulo e podia
cessar por vontade quer do trabalhador quer do empregador, sem que
produzisse quaisquer outros efeitos?® e sem que se estabelecesse qual-

20 Cfr. o nosso Direito do Trabalho, Notas sumarias ao 3° ano juridico, 1975/76, Ser-
vigo de Textos da U. C., pag. 150 e segs.

21”0n ne peut engager des sérvices qu’'a temps ou pour une entreprise determinée”
dispunha o art® 17802 do Code Civil. Paralelamente, estabelecia o art® 1370° do nos-
so Cadigo Civil de 1867: “Diz-se servigco doméstico o que é prestado temporariamente a
qualquer individuo por outro, que com ele conviva, mediante retribuicao” e, no art® 1373°,
dispunha-se que “Na falta de convengéo expressa sobre o tempo de servigo, entender-se-a
que o contrato é feito por um ano, no servico rustico, e por um més, em qualquer outro
servico, salvo se houver costume da terra em contrario”

2 70 contrato de servico doméstico, estipulado por toda a vida dos contraentes,
ou de algum deles, é nulo, e pode a todo o tempo ser rescindido por qualquer deles” (art®
13712 do Céd. Civ. de 1867).

“Le louage de service, fait sans détermination de durée, peut toujours cesser par
la volonté d’une des parties contractantes” (Lei de 27 de Dezembro de 1890). Alias, esta
Lei viria a introduzir, em Franga, o primeiro correctivo em matéria de denuncia do contrato
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quer discriminacao entre ambos.

“Em definitivo, diz CAMERLYNCK, a ruptura do contrato de trabalho
de duracao indeterminada aparece como um problema de direito civil,
de natureza puramente contratual, e resolvido, no quadro das relacoes
individuais, entre o trabalhador e 0 seu empregador, na base tedrica da
liberdade e da igualdade juridicas”.

2.2. Sistema regulamentar ou estatutario

Quando, em matéria de direito de ruptura, se comeca a abandonar
o mito da igualdade e da reciprocidade que conduziu, na expressiva afir-
macao de J. RIVERO e J. SAVATIER, “a incrivel miséria da classe ope-
raria”®* e a lei introduz discriminagdes favoraveis ao trabalhador; quando,
por via da lei ou da convengao colectiva, se estabelecem limites ao direito
de rescisao unilateral e se prescrevem san¢des para a sua inobservancia,
pode dizer-se que um outro sistema diferente do figurino liberal passa a
enquadrar esta matéria.

Ainda que se mantenha o principio da livre escolha no momento da
concluséo do contrato de trabalho, certo é que o principio da liberdade
de denuncia unilateral deixa de ser um corolario daquele ou deixa de
sé-lo nos termos simétricos de antes?. A conclusdo de um contrato de
trabalho implica, agora, a aquisicdo de um estatuto pré-estabelecido cuja
observéancia se impde ao trabalhador e ao empregador, podendo, inclusi-

de trabalho, prescrevendo uma indemnizacéo para os casos em que o respectivo direito
fosse exercido com base em motivos ilicitos. Cfr. J. RIVERO e J. SAVATIER, Droit du Travail,
Thémis, 62 ed., 1975, pag. 521, e G. H. CAMERLYNCK, Contrat de Travail (vol. | do Traité de
Droit du Travail), Dalloz, 1967, pag. 258.

2 Ob. cit., pag. 258.
24 Ob, cit., pag. 32.

2 %0 direito fundamental de rescisao unilateral (...) — diz CAMERLYNCK na ob. e
loc. cits. — era considerado pela jurisprudéncia e pela doutrina como inerente a propria
natureza do contrato de trabalho de duracao indeterminada’

Bem significativa é a seguinte passagem citada por este autor: “Cette regle est un
corollaire du principe de l'interdiction des engagements a vie. Elle est d’ailleurs en har-
monie avec la subordination qui résulte du contrat pour 'employé. Cette subordination ne
conserve quelque dignité et n’est féconde au point de une économique que si elle n’est
pas illimitée. Il faut que le maitre puisse renvoyer une main d’oeuvre inexperte ou super-
flue; il faut que I'employé puisse reprendre sa liberté quand bon lui semblera.” (PLANIOL
e RIPERT, tomo XI, par A. ROUAST, n? 857).
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vamente, ser alterado sem, ou mesmo contra, a sua vontade.

Deste modo, a ruptura do contrato de trabalho escapa, progressi-
vamente, a previsdo contratual, podendo, na sua modalidade mais rigida,
ser inteiramente subtraida a vontade do empregador?®.

A substituicdo do sistema juridico liberal pelo sistema regulamentar
ou estatutario operou-se através de medidas restritivas do direito de de-
nuncia, nomeadamente das seguintes:

a) Estabelecimento, por via legal ou convencional, de limites a de-
nuncia unilateral do contrato de trabalho através da fixacdo de um preé-
-aviso obrigatorio, do direito a uma compensacao pecuniaria, da fixagcao
dos motivos legitimadores da brusca ruptura, de garantias processuais,
etc., o que se foi traduzindo na compressao desse direito de ruptura;

b) Prescricao de sanc¢des para os casos de inobservancia das nor-
mas relativas a cessac¢ao do contrato de trabalho;

c) Discriminacdes favoraveis ao trabalhador no que respeita aos limi-
tes ao direito de denuncia unilateral, nomeadamente em matéria de pré-a-
viso, sancoes, etc., o que significa 0 abandono do principio da igualdade e
da reciprocidade e implica uma distin¢cdo entre a denuncia por iniciativa do
empregador (despedimento) e a denuncia por iniciativa do trabalhador (res-
cis&o, no direito vigente portugués). Esta discriminacao assenta no pressu-
posto de que as consequéncias da cessacgao do contrato de trabalho serao
mais graves para o trabalhador do que para o empregador?’;

d) Distincao entre despedimentos por motivos individuais, por via
de regra ligados ao trabalhador (inaptidao, incumprimento, etc.) e despe-
dimentos por motivos ligados a empresa (despedimentos colectivos) as-
sentando, normalmente, em razdes de ordem econdmica ou tecnologica
(reducdes de pessoal, encerramento da empresa ou de algumas sec¢oes
duma empresa, etc.).

% Sobre esta matéria, veja G. H. CAMERLYNCK, ob. cit., pags. 257 e segs.

27 Cfr. CAMERLYNCK, ob. e loc. cits. e MONTEIRO FERNANDES, Noc¢ées Funda-
mentais de Direito do Trabalho, Almedina, 22 ed., Coimbra, 1978, p. 305.
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2.3. Modalidades

O sistema regulamentar comporta, tedrica e praticamente, varias
modalidades das quais parece legitimo destacar as seguintes:

a) A lei (ou a convencgao colectiva) pode considerar nula a cessa-
cao do contrato de trabalho desde que nao assente nos motivos por ela
considerados legitimos ou em que ndo hajam sido observadas as nor-
mas regulamentadoras do direito de ruptura, e prescrever para tais casos
a manutencéo do vinculo contratual.

Nesta modalidade, a lei estabelece os motivos que podem justificar
a denuncia e, eventualmente, as formalidades a cumprir, proibindo todo
o despedimento que nao assente em algum desses motivos e decla-
rando nulos aqueles onde nao foram respeitadas as formalidades que
considere essenciais. Nesta modalidade, o vinculo contratual impde-se
ao empregador que se vé na necessidade de manter o contrato mesmo
contra a sua vontade. Por isso a poderemos designar de coercibilidade
do vinculo contratual?.

b) Em lugar de prescrever a reintegracao, ou seja, a manutencao
do vinculo, a lei pode limitar-se a proscrever a aplicacéo de sancdes (de
caracter penal ou, como € ainda regra, simplesmente civil) sempre que o
empregador ponha termo ao contrato por sua iniciativa sem a observan-
cia das respectivas normas. Nesta modalidade (de incoercibilidade do
vinculo contratual) a lei fixa os motivos que podem justificar a brusca rup-
tura do contrato de trabalho mas admite a cessac¢ao imediata sem funda-
mento em qualquer deles mediante o pagamento de uma indemnizacao.

28 Como se vera mais a frente, esta € a modalidade do nosso actual ordenamento
juridico. Desde a entrada em vigor do Dec. Lei n® 372-A/75, de 16 de Julho, a dissolu-
¢ao do vinculo contratual torna-se juridicamente convolavel, estabelecendo-se o direito de
reintegracd@o do trabalhador para os casos de auséncia de justa causa, inoponibilidade do
motivo indicado e nulidade do despedimento.

Cfr. as nossas Breves consideracdes sobre a lei dos despedimentos e o direito
ao trabalho, em Revista de Direito e Economia, n® 2, Julho/Dezembro, 1975, pags. 274-
275. Naturalmente, o vinculo contratual também nao podera manter-se contra a vontade
do trabalhador, o que constitui manifestagdo do caracter pessoal do contrato de trabalho.
Por outro lado, a referida discriminagao pressupde, obviamente, que esta caracteristica do
contrato de trabalho lhe é imprimida pelo empenhamento da pessoa do trabalhador € ja
nao da do empregador.
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3. Diferente do problema tratado nos pontos 2.1 e 2.2 deste capitulo,
€ a questao de saber se a dissolu¢ao do vinculo contratual é, ou ndo, um
efeito directo e imediato da vontade do empregador. Isto é, a ruptura do
contrato opera-se por mero efeito da vontade do empregador, quando ma-
nifestada por forma legalmente bastante (a semelhanca do que acontece,
por exemplo, com o0 mandato), ou esta vontade, para produzir aquele efei-
to, carece de ser integrada por um acto de uma qualquer outra entidade?

ALMANSA PASTOR?°, entre outros, procurou responder a esta ques-
tao distinguindo dois sistemas formais de despedimento:

a) Sistema de despedimento directo

Verificar-se-ia este sistema sempre que o ordenamento juridico re-
conhecesse a vontade da entidade patronal valor suficiente para extinguir,
por si sO, o vinculo contratual. A ruptura seria, assim, um efeito directo e
imediato da decisao do empregador. Tratar-se-ia, segundo o autor, de um
sistema tributario do sistema juridico liberal em que a autonomia da von-
tade, ainda que condicionada, impera na extincao do contrato de trabalho.

A possibilidade de o despedimento poder vir a ser declarado nulo
nao invalidaria o principio nos termos do qual o ordenamento reconhece
a vontade de dissolucao virtualidade suficiente para pér termo ao con-
trato sem necessidade de ser integrada por qualquer outro acto de uma
entidade estranha.

b) Sistema de despedimento-proposta

Neste sistema, o ordenamento nao reconheceria a vontade do em-
pregador aquela virtualidade. Quer dizer, a vontade do empregador nao
seria, por si s0, suficiente para produzir a ruptura do contrato de trabalho,
carecendo de ser integrada por um acto de uma entidade estranha que,
de algum modo, controlaria, a priori, a regularidade dos despedimentos.

O ordenamento juridico, neste sistema, “despoja a entidade patro-
nal da faculdade extintiva unilateral} ndo podendo despedir “mas tao-sé
apresentar uma proposta de extingcdo a uma instancia superior a ela, a
qual o ordenamento confia a supervisao e o controlo dessa vontade de
despedir e sera esta entidade, em definitivo, que decidira da extingao ou
nao do contrato de trabalho™®.

2 |In El Despido Nulo, Editorial Tecnos, Madrid, 1968.
% Ob. cit., pag. 17.
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4. APRECIACAO

A sistematizacao proposta por ALMANSA PASTOR tem, a primeira
vista, a vantagem pedagdgica da clarificagcao, pondo em relevo, um as-
pecto ndo negligenciavel em matéria de despedimentos, qual seja o de
saber o tipo de controlo(s) a que esta sujeito 0 acto do empregador. As-
sim, enquanto no sistema de despedimento directo a vontade extintiva do
empregador ou nao esta sujeita a qualquer controlo ou esta sujeita ape-
nas a um controlo a posteriori, no sistema de proposta de despedimento
aquela vontade esta sempre sujeita a um controlo a priori. Esta distingéo
tem ainda a vantagem de “situar” o momento da ruptura do contrato. Este
efeito, no primeiro dos sistemas referidos, operar-se-ia logo que a vonta-
de extintiva fosse expressa por forma legalmente bastante ou, em todo o
caso, antes do desencadeamento do processo de controlo e, no segundo
sistema, so se produziria apds a pratica do acto da entidade controladora.

Parece-nos, porém, que a vantagem “pedagogica” se perde peran-
te a desvantagem da falta de rigor daquela distincdo. Pensa-se mesmo
que o referido autor tera ido além do que ele préprio tera querido quando
diz que, no sistema da proposta de despedimento, a vontade empresarial
esta sujeita a supervisdao e controlo de uma instancia superior, a qual
cabe, em definitivo, decidir da extingdo ou né&o do contrato de trabalho®'.

Certo, no sistema que se vem denominando por despedimento-pro-
posta, a “vontade do empregador” esta sujeita ao controlo de uma ins-
tancia exterior a ela, cuja funcao é a de verificar e declarar a existéncia
ou inexisténcia dos pressupostos de regularidade ou validade do despe-
dimento. Mas, precisamente porque a actividade exercida pela entidade
controladora se limita a essa funcao, € que nao pode atribuir-se-lhe a
natureza de uma vontade juridico-extintiva. Na verdade, o facto operativo
da dindmica juridica €, em ambos os sistemas referidos, a vontade do
empregador, vontade que se ndo reduz ao desencadeamento do proces-
SO que conduz a dissolucdo do vinculo contratual, antes constitui o seu
verdadeiro suporte. O que pode acontecer, e acontece nas hipoteses que
A. PASTOR quis abranger, é que a eficacia da vontade extintiva, enquan-
to facto operativo, esteja condicionada a verificacdo de outros factos e

st Autor e ob. cit., pag. 17.
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careca de ser integrada por actos de entidades exteriores.

Estes actos sdo essenciais para a producao do efeito a que tende
aquela vontade mas nao sao autonomizaveis desta, isto €, tal efeito (a
ruptura do contrato) ndo se produz sem aqueles actos mas s6 se produz
se subsistir esta vontade. O empregador ndo tem, pois, apenas o poder
de desencadear aqueles actos, o poder de propor o despedimento, mas
o direito (potestativo) de ver declarada (pela entidade “supervisora”) a ve-
rificacdo (ou néo verificacdo) dos pressupostos do despedimento, despe-
dimento que, note-se, s6 se consuma se se mantiver a vontade extintiva
do empregador.

Alias, se a ruptura do contrato de trabalho, mesmo nos casos em
que o respectivo processo houvesse sido desencadeado por iniciativa do
empregador, pudesse efectivar-se por decisdo de uma entidade alheia
contra a vontade do empregador ou independentemente da vontade do
empregador, estariamos perante uma figura (ou causa de extin¢ao) dis-
tinta da do despedimento. O despedimento, repete-se, tem sempre como
suporte a vontade juridico-extintiva do empregador.

5. CONTROLO DOS DESPEDIMENTOS

Assentando-se, pois, que s6 pode falar de despedimento nos casos
em que a dissolugado do vinculo contratual ocorra por forca de um acto
do empregador dirigido a esse efeito, a questdo que se coloca é tao-sé a
de saber se o ordenamento juridico prescreve ou nao o controlo daquele
acto e, em caso afirmativo, que tipo(s) de controlo e a quem o comete.

O controlo do despedimento pode ser feito a priori, a posteriori ou
a priori e a posteriori.

Diz-se a priori 0 controlo exercido antes da dissolugéo do vincu-
lo contratual e a posteriori o que € exercido posteriormente a producéo
deste efeito. Verifica-se o terceiro tipo de controlo (controlo duplo) sempre
gue o ordenamento estabeleca uma “fiscalizacéo” prévia e uma “fiscaliza-
¢cao” posterior ao momento da ruptura.

O ordenamento juridico pode, por sua vez, cometer tal funcao a
uma ou varias entidades, nomeadamente:

a) A uma entidade administrativa (Inspeccao do Trabalho, Secre-
taria de Estado do Trabalho, Secretaria de Estado do Emprego, etc.). O
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controlo das entidades administrativas €, normalmente, anterior a disso-
lugdo do vinculo contratual.

b) A uma entidade judicial (Tribunal de Trabalho, 6rgdos mistos com
funcdes judiciais, etc.). O controlo judicial é, por via de regra, a posteriori.
Casos ha, porém, de controlo judicial a priori (é 0 caso do despedimento
de representantes do pessoal em Franca).

c) A uma entidade representativa dos trabalhadores (Sindicato,
Comisséo de delegados sindicais, Comissao de trabalhadores, etc.).

d) A drg&os mistos da empresa (compostos por representantes dos
trabalhadores e por representantes do empregador) ou a 6rgdos mistos
alheios a empresa criados por forca do acordado em convengao colectiva
de trabalho.

6. NATUREZA DO CONTROLO DOS DESPEDIMENTOS

Importante €, ainda, saber qual a natureza do controlo exercido por
estas entidades. Sendo certo que s6 se pode falar em controlo desde
gue este seja, pelo menos, obrigatdrio, a sua natureza vinculativa ou néo
vinculativa da entidade empregadora €, no entanto, essencial para a sua
caracterizacao. Afirma-se, porém, de novo, que vinculativo, nos casos em
que tenha esta natureza, sé € o controlo que envolver um juizo desfavo-
ravel ao despedimento. Se o juizo favoravel fosse igualmente vinculativo,
entdo teria de questionar-se se, em tais situacdes, a causa extintiva era o
despedimento ou, ao contrario, uma figura distinta desta.

7. FORMALIDADES

Outro é o problema de saber se a manifestacao da vontade de p6r
termo ao contrato esta ou nao sujeita a formalidades.
Tedrica e praticamente, sdo admissiveis dois regimes:

a) O da liberdade de forma, quando se nao exija um particular
meio de expressao da manifestacao de vontade, podendo, nestes casos,
a declaragao ser expressa ou tacita, se bem que sempre inequivoca.

b) O da obrigatoriedade de forma (regime formal), quando se exige
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que a declaracao de vontade extintiva revista uma determinada forma.

A questao acabada de referir respeita apenas a forma da declara-
¢ao da vontade de dissolug¢do do vinculo contratual.

No entanto, o ordenamento juridico exige, por vezes, a pratica de
determinados actos (exigindo ou nao para estes certas formalidades) an-
teriores ao momento da ruptura do contrato® ou, como é hoje regra, ante-
riores a propria decisdo de despedimento®.

Esta segunda hipétese ocorre, naturalmente, nos casos em que a lei
proibe o despedimento ad nutum e torna a sua regularidade ou validade
dependente da verificacdo de determinados pressupostos (relevancia dos
motivos). Pode dizer-se que entdo se exige um conjunto de requisitos, um
conjunto variavel de actos conducentes a um certo fim, isto é, que se exige
a instrucao prévia de um verdadeiro processo com uma tramitacdo mais
ou menos complexa. Nao se trata, pois, de uma questao relativa a formali-
zagdo da vontade mas a formacgéo da vontade, pelo menos nos casos de
despedimento disciplinar.

Procura-se, com a exigéncia de tais requisitos, evitar decisdes pre-
cipitadas de despedimento, possibilitar ao trabalhador o conhecimento
dos motivos do despedimento e facultar-lhe o exercicio do direito de defe-
sa, possibilitar a intervengao no processo de organismos representativos
dos trabalhadores, etc.

Todas estas exigéncias constituem outras tantas limitacdes da au-
tonomia da vontade do empregador na linha, alias crescente, da funcao,
ja assinalada, tendente a uma maior garantia da estabilidade no emprego.

%2 E 0 caso da obrigatoriedade de pré-aviso. Este acto é contemporaneo da decisdo
de despedimento mas anterior a data da ruptura do contrato.

3 Ver-se-a que, por exemplo, no actual ordenamento juridico portugués a decisao
de despedimento é precedida de uma série de actos (comunicagéo da intencdo de despe-
dir, entrega de nota de culpa ao trabalhador, etc.). Até se encontrar “instruido o processo”
nao pode falar-se em decisdo de despedimento mas, quando muito, em inten¢do de pro-
mover o despedimento.
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CAPITULO Il

A CESSAGAO DO CONTRATO DE TRABALHO
NO DIREITO PORTUGUES

(breve sintese historica)

CARACTERIZACAO DO ACTUAL SISTEMA
DE DESPEDIMENTOS EM PORTUGAL

1. A CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO NO DIREI-
TO PORTUGUES (breve sintese histoérica)

1.1. Do Coaodigo Civil de 1867 a Lei n°1952, de 10 de Marco de 1937

O Cddigo Civil de 1867 regulava, sob a rubrica “Do contrato de presta-
cao de servigos, os contratos de servico domeéstico e de servigo salariado.

O prazo do contrato era fixado pelas “partes” e, na falta de con-
vencao, a lei estabelecia uma presungao de durac&o. Assim, nos termos
do art® 1373, o contrato de servico doméstico, “na falta de convencéao
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expressa sobre o tempo de servico, entender-se-a que (...) é feito por um
ano, no servigo rustico, e por um més, em qualquer outro servigo, salvo
se houver costume da terra em contrario.” Por sua vez, o contrato de
servigo salariado era concluido para durar “certos dias” ou “enquanto du-
rasse certa obra” ou pelos “dias necessarios para perfazer certo servigo”
(cfr. os arts. 13919, 1394° e 13959).

Alias, o Cadigo Civil proibia expressamente o contrato de servico
doméstico “por toda a vida dos contraentes, ou de algum deles” decla-
rando-o nulo e admitindo a sua rescisao a todo o tempo e por iniciativa
de qualquer um dos “contraentes” (art® 13719). Nao havia norma idéntica
para o contrato de servico salariado, mas era evidente a aplicacao a este,
por analogia, da citada norma sobre contrato de servico doméstico.

Nos termos do Cédigo Civil, o contrato podia terminar:

a) Por mutuo acordo (art® 702°);

b) Por caducidade (findo o prazo ou acabada a obra ou servigo
para que fora contratado o trabalhador);

c) Por iniciativa de qualquer das “partes” com ou sem justa causa
(cfr. arts. 1376° e seus paragrafos para o servico doméstico, e 1392° e
13942 para o servico salariado);

d) Por motivo de forgca maior ou por caso fortuito (cfr. art® 1395°, par-
te final).

No art® 13772 estabeleciam-se quais os factos considerados justa
causa de rescisao por iniciativa do trabalhador (servical) e no art® 1381°
as justas causas por iniciativa do empregador. As consequéncias da res-
cisao, com ou sem justa causa, eram, no entanto, diferentes conforme
a iniciativa fosse do empregador ou do trabalhador. O Cddigo estabele-
cia discriminacdes desfavoraveis ao trabalhador. Assim, se o servical se
despedisse com justa causa, tinha direito a receber apenas as soldadas
vencidas (art® 1378°) e se se despedisse sem justa causa (“abandonasse
arbitrariamente o seu amo” - na expressao do art® 1379°) perdia o direito
as soldadas (...) vencidas e nao pagas. Norma semelhante se continha,
para o servigo salariado, no art® 1394° e paragrafo unico® *°.

34 Atente-se ainda no disposto no art® 13872 do Céd. Civ.: “na accao de soldadas devi-
das e nao pagas, na falta de outras provas, sera a questao resolvida por juramento do amo’

% Por seu turno, o Cédigo Comercial regulava nos arts. 263°, 264° e 265° aspectos
da relagao laboral entre o patrdo e os gerentes auxiliares e 0s caixeiros em termos diferen-
tes do Cadigo Civil. Veja-se, por exemplo, o que dispunham os arts. 2632 e 264°.
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Pode dizer-se que até a publicacido da lei n® 1952, de 10 de Marco
de 1937, a “legislagao social” entretanto publicada ‘ignorou; quase por
completo, a cessacgao do contrato de trabalho. Diplomas dignos de relevo
nesta matéria sdo uma lei de 14 Agosto de 1889 e uma “carta de lei’ de
23 de Marco de 1891, que aprovara o contrato firmado entre o Ministério
da Fazenda e os fundadores da Companhia Nacional dos Tabacos, em
25 de Fevereiro do referido ano.

A lei de 14 de Agosto de 1889 dispunha no § unico do art® 4¢:

“O operario ou operarios que houvessem motivado uma repreensao
disciplinar ou uma decisdo do Tribunal dos Arbitros-avindores contraria
ao patrao, nao podem ser despedidos por esta sendo trés meses depois,
salvo sentenca do mesmo tribunal promovida pelo patrao interessado,
encerramento ou suspensao da sua industria”®.

Por sua vez, dizia-se nas bases 62 e 142 do contrato firmado entre
o Ministério da Fazenda e a Companhia Nacional dos Tabacos:

“Obrigava-se a Companhia a conservar todos os operarios, incluin-
do os licenciados, que se achavam ao servico da administracao geral
dos tabacos em 15 de Maio de 1890, nao podendo despedi-los sem mo-
tivo justificado, reconhecido por uma comissao ou julgado por sentenca
judicial’ Esta comissao era composta pelo “comissario régio do Governo
junto da companhia, presidente, de dois delegados nomeados pelos ope-
rarios reclamantes e de outros dois escolhidos pelo concessionario™’.

Art® 263° - “Nao se achando acordado o prazo do ajuste celebrado entre o patrdo
e o caixeiro, qualquer dos contraentes pode da-lo por acabado, avisando o outro da sua
resolucao com um més de antecedéncia.”

§ unico — “O caixeiro despedido tera direito ao salario correspondente a esse més,
e 0 patrdao nao sera obrigado a conserva-lo no estabelecimento nem no exercicio das suas
fungdes.”

Art® 264° - “Tendo o ajuste entre o patrdo e o caixeiro termo estipulado, nenhuma
das partes podera arbitrariamente desligar-se da convencgéo, sob pena de indemnizar a
outra de perdas e danos’

% Cfr. RUY ULRICH, Legislacdo Operaria, Franga Amado Editor, 1906, pag. 145.
87 Cfr. RUY ULRICH, ob. cit., pag. 146.
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1.2. Da Lei n°1952, de 10 de Marco de 1937, ao Decreto-lei n°49
408, de 24 de Novembro de 19693

A lei n® 1952 manteve a distincao entre empregados e assalaria-
dos® estabelecendo, com base nela, certas discriminagdes, nomeada-
mente no que respeita a cessacao do contrato de trabalho.

Na verdade, esta lei regulava nos arts. 102, 112, 12° e 13° a cessa-
cao do contrato de trabalho dos empregados e, no art® 142, tornava es-
tas disposicoes extensiveis aos assalariados dos quadros permanentes
das empresas comerciais e industriais com mais de dois anos de bom
e efectivo servigo, reduzidos a semanas ou meses de aviso prévio e do
periodo de experiéncia’

Nos termos da lei n® 1952, o contrato podia terminar:

a) Por denuncia unilateral de qualquer dos contraentes sem justa
causa e com aviso prévio (art® 10°).

O prazo de pré-aviso variava com a duracao do respectivo contrato,
sendo o empregado (e, por extensao, o assalariado) obrigado a um pré-
-aviso correspondente a metade do prazo estabelecido para a denuncia
por iniciativa da entidade patronal.

N&o sendo respeitado o prazo de pré-aviso, ficava o empregado e o

% Pode estranhar-se o facto de se nao ter feito qualquer referéncia as leis da | Repu-
blica, o que acontece ndo porque nao tenha sido importante a legislagdo social publicada
nesse periodo, mas porque nenhum diploma regulou de modo sistematico a matéria da
cessacao do contrato de trabalho. Sao particularmente importantes, neste periodo, o de-
creto sobre a greve, de Dezembro de 1910; sobre descanso semanal, de Margo de 1911;
a Lei n® 83, de 1913, sobre o risco profissional; as Leis n.°s 295 e 296, de 1915, sobre
duragdo do trabalho; a Lei n® 297 sobre trabalho de menores; o Decreto 5516, de 1919
sobre duracéo do trabalho; os Decretos 5636 e 5637, de 1919, criando o seguro social
obrigatdrio contra a doenca e os acidentes de trabalho, etc. Cfr. M. C. TAVARES DA SILVA,
Direito do Trabalho, licbes copiografadas, Instituto de Estudos Sociais, Lisboa, 1964/65,
pp. 389 e ss.

% “Sao empregados aqueles cujo trabalho se caracteriza pelo predominio do es-
forgo intelectual sobre o fisico ou os que, pelo grau da sua hierarquia profissional, devam
ser considerados colaboradores directos da entidade patronal, tais como gerentes, conta-
bilistas ou quaisquer profissionais de escritdrio, caixeiros e seus auxiliares, dactilografos e
outros que desempenhem fungdes similares” (§ 12 do art® 4°).

“Sao assalariados os operarios de artes e oficios e, em geral, os trabalhadores cujo
servico se reduza a simples prestagcdo de mao de obra ou que, pela natureza do servigo,
nao possam classificar-se como empregados” (§ 2° do art? 49).
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assalariado ou a entidade patronal, conforme os casos, com direito a re-
ceberem uma indemnizacao correspondente aos ordenados (ou salarios)
devidos pelo prazo de pré-aviso em falta.

b) Por denuncia ou rescisao com justa causa (art® 119), consideran-
do-se como justa causa “qualquer facto ou circunstancia grave que torne
pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia das relagdes que o
contrato supde” (§ unico do art® 119).

c) Por caducidade (art. 13° e § unico), isto é, o contrato termina-
va quando expirasse 0 prazo convencionado ou estivesse concluido o
servigo para que fora contratado o empregado (ou o assalariado) e ain-
da quando o “trabalho fosse interrompido por caso fortuito ou de forca
maior” nos contratos a prazo certo ou incerto. Curiosamente, o art® 19°
previa que “os empregados e assalariados terao direito a remuneragao
e indemnizacgao prevista nos §§ 12 e 2° do art® 10° {indemnizacgdes por
despedimento sem justa causa e sem pré-aviso}, no caso de cessacao
da actividade econdmica da entidade patronal por causa diversa das in-
dicadas no n? 3 do art® 112, se nao forem avisados desta cessagao com
a antecedéncia preceituada no art® 10°”

Ora, referindo-se o n® 3 do art® 112 a “faléncia ou insolvéncia civil,
judicialmente verificadas, da entidade patronal ou manifesta falta de re-
cursos para promover a exploracdo comercial ou industrial} deveria en-
tender-se que o direito a indemnizacgéo prevista no art® 192 abrangia os
casos de cessacao da actividade economica por caso fortuito ou de forca
maior? Nao parece poder responder-se afirmativamente. De facto, tais
hipdteses parecem afastadas pela propria letra do art® 192 (se nao forem
avisados com a antecedéncia preceituada no art® 10%) e, em todo o caso,
sempre poderia a entidade patronal invocar a “manifesta falta de recur-
sos” prevista no n® 3 do art® 11°2. Aos contratos sem prazo deveria, pois,
aplicar-se o disposto no § unico do art® 132 para os contratos a prazo.

d) Por mutuo acordo

A lei n® 1952 nao previa, expressamente, esta forma de cessacéo,
mas era evidente a sua regularidade a face do ordenamento juridico en-
tao vigente.

1.2.1. A Lei 1952 manteve-se em vigor até 1966, data em que foi
publicado o Decreto-lei n® 47 032, que viria a regular, de modo mais com-
pleto, a relacéo individual do trabalho e que constitui 0 antecedente direto
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do Decreto-lei n® 49 408, de 24 de Novembro de 1969, apenas parcial-
mente revogado por legislacao posterior ao 25 de Abril de 1974.

Entretanto, quer a Lei n® 1952 quer outros diplomas publicados du-
rante o periodo referido, estabeleciam regimes especiais de protecgao
contra certos despedimentos. Assim, as empregadas ou assalariadas
nao podiam ser despedidas durante os trinta dias em que eram dispen-
sadas, por ocasiao do parto, de prestar trabalho (art® 172 da Lei de 1952).

Por sua vez, o Decreto-lei n® 31 280, de 22 de Maio de 19414°, pres-
crevia sancoes de caracter civil e de natureza penal para os despedimen-
tos de empregados ou assalariados pelo simples facto de pertencerem a
Legiao Portuguesa ou a Mocidade Portuguesa e para a recusa de read-
missao ao servico de empregados ou assalariados depois da prestacao
do servico militar obrigatorio ou da Legiao (art® 2°); e san¢des de natureza
civil contra despedimentos de empregados ou assalariados por serem di-
rigentes de um organismo sindical ou por efeito de actividades que nessa
qualidade hajam exercido ou, independentemente dessa qualidade, por
terem executado servigcos que superiormente hajam sido determinados por
autoridade competente (art® 39).

O mesmo diploma estabelecia ainda outras san¢des para os des-
pedimentos de empregados ou assalariados por terem dado motivo a
que se aplique a entidade patronal qualquer pena por inobservancia de
certas disposicoes legais (art® 4°).

1.3. O Decreto-lei n® 47 032, de 27 de Maio de 1966, regulava a
matéria da cessacéo do contrato de trabalho em termos muitos proximos
dos do Decreto-lei n® 49 408, de 24 de Novembro de 1969. Importa, por
isso fazer uma breve referéncia a este ultimo diploma que, como ja se
referiu, foi revogado apenas parcialmente*'. Para além das referéncias
relativas aos despedimentos que ja foram feitas a este diploma“*?, impor-
ta acentuar ainda que o contrato de trabalho podia terminar por mutuo
acordo das partes (art® 98°, al. a) e art®, 99°) e por caducidade (art® 98°,
al. b) e art® 100°). A extincao dos contratos com prazo, por decisao uni-

40 Alterado pelo art® 7° do Decreto-Lei n® 33 744, de 29 de Junho de 1944.

41 Para além das normas tornadas inconstitucionais, foram expressamente revoga-
dos os capitulos IV (arts. 51% a 812 - Da suspensé&o da prestagdo de trabalho) e VI (arts.
98° a 115° - Da cessacgédo do contrato de trabalho) pelos Decreto-lei n® 874/76, de 28 de
Dezembro e Decreto-lei n® 372-A/75, de 16 de Julho, respectivamente.

42 Cfr. supra, pags. 7 e 8.
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lateral, sem justa causa, era regulada no art® 110° e dava “a outra parte
o direito de exigir indemnizacéao pelos prejuizos sofridos até ao valor das
retribuicbes vincendas’

O Decreto-lei n® 49 408 estabelecia regimes especiais, para os se-
guintes casos:

a) Os despedimentos motivados pelo facto de um trabalhador “ha-
ver reclamado legitimamente contra as condi¢coes de trabalho’; “recusar-
-se a cumprir ordens a que nao devesse obediéncia (...), exercer ou can-
didatar-se a fun¢des ou organismos corporativos ou de previdéncia ou
em comissOes corporativas” ou “em geral, exercer, ter exercido, pretender
exercer ou invocar os direitos e garantias que lhe assistem” presumiam-
-se abusivos (art® 32°) e para eles se prescreviam sancdes especiais
(arts. 33° e 34°). Deve salientar-se que as referidas normas se mantém

parcialmente em vigor.

b) Os menores nao podiam ser despedidos sem justa causa, “salvo
com fundamento nas necessidades imperiosas do funcionamento da em-
presa e sem prejuizo de indemnizacgdes legais” (art® 1252, al. b)).

c) As mulheres nao podiam ser despedidas, salvo com justa causa,
“durante a gravidez e até um ano depois do parto, desde que aquela e
este fossem conhecidos da entidade patronal (art® 118°, n® 1, b)). A ino-
bservancia do disposto naquela norma fazia incorrer a entidade patro-
nal na obrigac&do de pagar a trabalhadora despedida uma indemnizacao
equivalente a retribuicdo que venceria até um ano apds o parto, se outra
maior nao Ihe fosse devida (n® 2 do art® 118°).

1.4. Mais recentemente, apds o 25 de Abril de 1974, a matéria da
cessacao do contrato de trabalho foi objecto de regulamentacéao pelos
seguintes diplomas:

a) Decreto-lei n® 292/75, de 16 de Junho, em cujo capitulo IV (arts.
212, 229, 232 e 24°) se suspendia, pelo prazo de trinta dias, “a faculdade
de fazer cessar o contrato individual de trabalho, por decisdo unilate-
ral” das entidades patronais (art® 21°), salvo por justa causa desde que
concorressem duas condi¢des: ser a causa alegada uma infracg¢ao dis-
ciplinar grave e ter sido a infraccéo verificada através de procedimento
disciplinar reduzido a escrito (art® 239).

43 Cfr. infra o que se diz sobre regimes especiais de despedimento e n® 1 do capitulo IV.
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b) Decreto-lei n® 372-A/75, de 16 de Julho, sucessivamente altera-
do pelos Decretos-leis n°® 84/76, de 28 de Janeiro, e n® 841-C/76, de 7 de
Dezembro e pela Lei n® 48/77, de 11 de Julho.

O primeiro dos diplomas acima referidos introduziu significativas
alteracdes neste dominio. Nos termos do n® 2 do art® 4°, sdo proibidos os
despedimentos sem justa causa ou sem motivo atendivel. A motivacéo
dos despedimentos passa a ser obrigatéria e controlavel pelos érgaos
judiciais. Pela primeira vez, entre nés, se estabelece o direito a reintegra-
cao do trabalhador cujo despedimento venha a ser declarado nulo por
inexisténcia de justa causa, inadequacao da sancdo ao comportamento
ou nulidade ou inexisténcia do processo disciplinar (art® 122, n°¢ 1 e 2) ou
sem motivo atendivel (art® 16°). Quer dizer, o Dec.-Lei n® 372-A/75 torna
coercivel o vinculo contratual.

Por outro lado, os despedimentos quer com justa causa quer por
motivo atendivel s&o prévia e obrigatoriamente sujeitos ao controlo de or-
ganizagdes representativas dos trabalhadores (comissao sindical, inter-
sindical, de controlo da produc¢ao ou ao delegado sindical ou ao sindicato
nas empresas em que aqueles organismos néo existirem — n® 3 do art®
112 e n® 2 do art® 15). Este controlo nao é, porém, vinculativo.

O Decreto-lei n® 84/76 introduziu algumas alteracdes ao Decreto-lei
n® 372-A/75, a mais significativa das quais €, sem duvida, a revogacao
das normas sobre despedimentos por motivo atendivel** e integrou nes-
te diploma regulamentacao respeitante aos despedimentos colectivos*,
enquanto o Decreto-lei n® 841-C/76 e a Lei n® 48/77 alteraram apenas al-
guns aspectos relativos a nocao de justa causa e enumeragcdao dos com-
portamentos que poderdo constituir justa causa de despedimento (art®
10°) e ao processo disciplinar (art® 11°).

c) Casos especiais de despedimentos sdo ainda regulados em di-
plomas cujo objecto nao é, propriamente, o da cessacéo do contrato de
trabalho. E o que sucede com o Decreto-lei n® 215-B/75, de 30 de Abril
(Lei Sindical), que estabelece uma proteccédo especial para dirigentes e
delegados sindicais (arts. 24° e 35°) tornada extensiva pela Constituicdo
aos membros das comissdes de trabalhadores (art® 55°, n® 4).

4 Um pouco estranha ha-de considerar-se a revogacao do art? 2° sobre a interpre-
tacdo e aplicacao de Decreto-lei 372-A/75.

4 Os despedimentos colectivos haviam sido objecto de regulamentagéo pelo De-
creto-Lei n? 733/74, de 31 de Dezembro.
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Dois diplomas procuraram ainda regularizar o “afastamento” de tra-
balhadores ocorridos nas empresas apos o 25 de Abril de 1974: o Decre-
to-lei n®471/76, de 14 de Junho e o Decreto-lei n® 40/77, de 29 de Janeiro.

Refira-se, por ultimo, a consagracao do direito a seguranga no em-
prego na Constituicdo da Republica (al. b) do art® 529), proibindo os des-
pedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos?.

2. CARACTERIZACAO DO ACTUAL SISTEMA DE DESPEDI-
MENTOS EM PORTUGAL

2.1. A breve sintese acabada de apresentar bastaria para carac-
terizar a evolugao do sistema de despedimentos em Portugal a luz dos
diplomas fundamentais reguladores da cessacao do contrato de trabalho.
Afigura-se-nos, no entanto, conveniente proceder a uma caracterizagao
sistematica dos despedimentos face a actual Constituicdo da Republica e
ao Decreto-lei n® 372-A/75, na redaccao que Ihe foi dada pelos diplomas
que sucessivamente o alteraram.

2.2. A Constituicao da Republica proibe os despedimentos sem jus-
ta causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos (alinea b) do art® 52°).
Desta norma proibitiva, consagradora de um direito fundamental dos tra-
balhadores, decorrem os efeitos seguintes:

a) E inconstitucional a norma que, a qualquer titulo, admita despe-
dimentos que nao tenham na sua base um comportamento do trabalha-
dor susceptivel de integrar a nocao de justa causa*’. Os tribunais devem
recusar-se a aplicar tais normas (art® 282°, n° 1) que, por sua vez, podem
vir a ser declaradas inconstitucionais com forca obrigatoria geral pelo
Conselho da Revolugao, de acordo com os mecanismos previstos quer
no n° 1 quer no n°® 2 do art® 281°.

46 Naturalmente, as “fases” indicadas na evolugéo do Direito do Trabalho em matéria
de cessacgdo do contrato de trabalho ndo correspondem as fases a assinalar na evolugéo
do Direito do Trabalho em geral. Nao houve sequer a preocupagao de enquadrar economi-
ca, social e politicamente a evolucao tracada. Embora um tanto arbitrario, o critério seguido
foi o da publicacdo dos mais importantes diplomas sobre este aspecto.

Cfr., sobre a evolugao do Direito do Trabalho, em geral, M. C. TAVARES DA SILVA,
ob. cit., pags. 300 e ss.

47 Relativamente aos despedimentos colectivos, cfr. infra seccao IV deste capitulo.
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b) E nulo todo o despedimento feito com ofensa da proibicéo pre-
vista na alinea b) do art® 522 da Constituicdo. O trabalhador, cujo despe-
dimento venha a ser declarado nulo (nomeadamente por inexisténcia de
justa causa) mantém o direito ao lugar, isto é, tem o direito de ser reinte-
grado mesmo contra a vontade do empregador.

Admitir, como ja se pretendeu, que o despedimento feito sem justa
causa nao da ao trabalhador o direito de ser readmitido mas apenas o
direito de ser indemnizado, é uma interpretacdo que nao cabe no texto
constitucional. De facto, a proibicdo de despedimentos sem justa causa é
o expediente previsto na Constituicdo para garantia do direito a seguran-
ca do emprego que, por sua vez, a prépria Constituicao considera como
mecanismo de garantia do direito ao trabalho*.

O que ali se protege e garante ndo € apenas o direito a uma remu-
neracao, seja qual for a forma que esta revista; o que ai se protege € o
proprio direito ao exercicio remunerado da actividade profissional.

Do ponto de vista juridico-constitucional, o afastamento definitivo
de um trabalhador por vontade do empregador é nulo se n&o for deter-
minado por um comportamento qualificado de justa causa. Alias, a pro-
pria suspensao temporaria, mesmo sem perda de retribuicéo, so é valida
nos casos expressamente previstos na lei. De contrario, ficaria aberta a
possibilidade de proceder a verdadeiros despedimentos arbitrarios, cla-
ramente proibidos pela Constituicdo e pela lei. Pense-se, por exemplo,
no afastamento arbitrario de um trabalhador, sem perda de retribuicéo,
até que, por exemplo, terminasse o0 prazo do respectivo contrato ou o
trabalhador atingisse a reforma ou se verificasse qualquer outra causa
de caducidade®®.

48 “Incumbe ao Estado (...) garantir o direito ao trabalho, assegurando {entre outras
medidas} a seguranga no emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou
por motivos politicos ou ideoldgicos” Cfr. art® 52° da Constituicao.

4 A norma do n? 1 do art® 4° do Decreto-lei n® 781/76, de 28 de Outubro, é inconsti-
tucional por admitir o afastamento definitivo, sem justa causa, de um trabalhador por inicia-
tiva do empregador. O trabalhador nao tem apenas o direito a remuneracao; o trabalhador
tem o direito de nao ser arbitrariamente afastado do posto de trabalho que ocupa. Normas
desta natureza permitiriam, alias, despedimentos por motivos puramente ideoldgicos, po-
liticos ou sindicais, o que a Constituicao proibe frontalmente.

Igualmente inconstitucional € o n® 2 do art® 5° do Decreto-lei n® 353-H/77, de 29 de
Agosto (Decreto-lei que permite que sejam declaradas em “situacdo econdmica dificil” em-
presas publicas ou privadas cuja exploragao se apresente fortemente deficitaria). “O regime
sucedaneo das relagdes de trabalho — estabelece aquela norma — substitui integralmente as
condicdes anteriores vigentes, sem prejuizo do direito dos trabalhadores a devida indemniza-
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c) O trabalhador nédo pode renunciar ao direito de nao ser despedi-
do sem justa causa.

Trata-se de uma norma de ordem publica cujo comando é subtraido
a disponibilidade dos seus destinatarios. O acordo, legalmente admitido,
sobre a cessacéo do contrato de trabalho nao invalida o que se disse. O
acordo pressupde a vontade de revogacao quer da parte do empregador
quer da parte do trabalhador, enquanto o despedimento pressupde ape-
nas a vontade do empregador. O caracter irrenunciavel destes direitos
ou, por outras palavras, a natureza destas normas qualificadas como de
ordem publica social, decorre da necessidade de assegurar certo tipo
de proteccao dos assalariados contra eventuais abusos da “autonomia
da vontade’

d) A norma da alinea b) do art® 52° é de aplicacao geral, isto €,
abrange todos os trabalhadores por conta de outrem, devendo ter-se por
inconstitucional qualquer discriminagcdo que atinja o nucleo essencial
deste direito®°.

2.3. Por sua vez, o Decreto-lei n® 372-A/75, na sua redac¢ao actual,
repete a formulacao constitucional (art® 92, n° 1), da a noc¢ao legal de justa
causa (art? 102, n? 1), considera a ruptura do contrato como um efeito da
vontade juridico-extintiva do empregador, obriga a instrucao prévia de um
processo (art® 11°) e prescreve o direito a reintegracao do trabalhador cujo
despedimento seja declarado nulo por inexisténcia de justa causa (art®
129). Fica-se, assim, a dispor dos elementos fundamentais caracterizado-
res do nosso actual sistema de despedimentos, que se analisa no seguinte:

¢do em caso de despedimento sem justa causa (...)"

Acrescente-se ainda que, regulamentando este Decreto-lei direitos dos trabalha-
dores, na sua elaborac&o deveriam participar as organiza¢des dos trabalhadores (artigos
569, al. d) e 58° n?® 2, al. a) da Constitui¢do). A violagdo deste direito fere de inconstitucio-
nalidade formal os respectivos diplomas. Finalmente, sendo a matéria de direitos, liberda-
des e garantias da exclusiva competéncia da Assembleia da Republica (al. c) do art® 1679),
aquele Decreto-lei é organicamente inconstitucional. Do mesmo tipo de vicios (formal e
organico) enferma o Decreto-lei 353-1/77, de 29 de Agosto, que permite que as empresas
que venham a ser declaradas em situacao econdémica dificil suspendam os contratos indi-
viduais de trabalhadores que n&o sejam indispensaveis ao seu funcionamento.

%0 A actual “lei dos despedimentos” nao se aplica, como se sabe, aos contratos de
trabalho rural e de servigo doméstico. A eventual necessidade de um regime especial para
estes sectores, que ndo atinja o nucleo essencial do direito consagrado na alinea b) do art®
52° da Constituicao, ndo legitima a discriminacao actualmente existente. Trata-se de um
caso flagrante de inconstitucionalidade por omissao, a semelhanca, alias, do que a passa,
nestas actividades, por exemplo, com o direito a férias (art® 2792 da Constituicao).
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a) Sistema regulamentar ou estatutario na modalidade de coercibili-
dade do vinculo contratual.

b) O controlo judicial € posterior a ruptura do contrato e o controlo
administrativo (previsto para os despedimentos colectivos) € feito a priori.
Admite-se ainda um controlo no vinculativo (quer nos despedimentos disci-
plinares quer nos despedimentos colectivos) a exercer a priori por organi-
zacOes representativas dos trabalhadores (comissdes de trabalhadores).

c) O despedimento deve ser precedido da instrucdo de um proces-
so (disciplinar no caso dos despedimentos individuais e nao disciplinar
nos despedimentos colectivos).

d) A manifestacédo da vontade de pdr termo ao contrato esta sujeita
a forma (n°® 4 do art® 119).
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CAPITULO IV

CAUSAS E EFEITOS DA CESSACAO DO
CONTRATO DE TRABALHO

REGIMES ESPECIAIS

1. INTRODUCAO

As causas de cessacao do contrato de trabalho estao hoje regula-
mentadas no Decreto-lei n® 372-A/75, de 16 de Julho, na redaccao que
Ihe foi dada pelo Decreto-lei n°® 84/76, de 28 de Janeiro, pelo Decreto-lei
n® 841-C/76, de 7 de Dezembro, e pela Lei n® 48/77, de 11 de Julho.

Algumas normas dispersas por outros diplomas sao, no entanto,
igualmente aplicaveis a esta matéria, nomeadamente o disposto no art®
2° do Decreto-lei n°® 781/76, de 28 de Outubro, quanto a caducidade dos
contratos a prazo, e nos arts. 24° e 35° do Decreto-lei n® 215-B/75, de 30
de Abril, quanto aos dirigentes e delegados sindicais e (por extensao do
n® 4 do art.? 55° da Constituicdo) aos membros das comissdes de traba-
Ihadores, na parte que nao deva considerar-se revogada pela legislacao
posterior. S&o ainda igualmente aplicaveis, com as devidas adaptacoes,
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as normas dos arts. 32° e seguintes e alinea b) don® 1, e n®3 do art® 118°
da LCT, relativamente as trabalhadoras durante a gravidez e até um ano
depois do parto.

Pode parecer duvidoso, no entanto, que as citadas normas, todas
anteriores a entrada em vigor do Decreto-lei n® 372-A/75, excepcéo feita
a norma relativa aos contratos a prazo, se ndo encontrem revogadas por
este diploma. De facto, o n® 1 do art.® 1° revoga expressamente o capitulo
VI do regime juridico do contrato individual de trabalho, aprovado pelo
Decreto-lei n® 49 408, de 24 de Novembro de 1969, “bem como todos 0s
preceitos legais e requlamentares que se mostrem desconformes com o
regime aqui estabelecido nos artigos seguintes’

Julga-se, porém, que tal conclusédo é afastada pela melhor inter-
pretacado do citado preceito e até por aplicagéo dos critérios gerais nor-
malmente utilizados na pesquisa do exacto sentido com que a lei deve
valer. De facto, o que se pretendeu com o referido Decreto-lei sobre ces-
sacao do contrato de trabalho foi a uniformizacdo do regime geral sobre
esta matéria e nao o afastamento de regimes especiais para casos es-
peciais. Esta conclusdo poderia ser controvertida se o préprio diploma
contemplasse 0s casos especiais, ou pelo menos alguns deles, e para
eles estabelecesse um regime distinto que traduzisse as particularidades
de certas situagoes. O siléncio do Decreto-lei n® 372-A/75 sobre normas
especiais nao legitima, em meu entender, a interpretacéao nos termos da
qual aquele diploma as quis afastar. Na verdade, pensa-se que nao tem
qualquer apoio a interpretacao segundo a qual os dirigentes e delegados
sindicais, os membros das comissoes de trabalhadores, as trabalhadoras
durante a gravidez e apds o parto ou os casos de despedimentos mani-
festamente abusivos ndo deviam, para o legislador de 1975, ser objec-
to de uma proteccao especial, através, nomeadamente, da elevacéao do
montante das indemnizacdes a que tem direito o trabalhador que nao op-
tou pela reintegracao®'. E nem se diga que sendo esta (a reintegracao) a

5 Na verdade, nada legitima a conclusao de que aquele Decreto-lei pretendeu tratar
de forma igual casos desiguais. E quase universalmente reconhecida a necessidade de
especial proteccdo dos representantes dos trabalhadores e de certas categorias de tra-
balhadores, nomeadamente da mulher durante a gravidez e apds o parto. Por outro lado,
a valoragéo legal dos actos do empregador €, por via de regra, mais fortemente negativa
quando os atingidos sao aquelas categorias de trabalhadores ou quando a sua motivagéao
€ mais reprovavel (por exemplo, despedir um trabalhador porque reclamou, legitimamente,
a satisfacao dos seus direitos).

Admite-se que as duvidas pudessem ter alguma consisténcia se, ao menos, o De-
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melhor forma de proteger os trabalhadores, as normas de proteccao espe-
cial previstas noutros diplomas teriam sido consumidas pelo novo regime.

Ninguém duvidara de que, como medida de aplicacdo genérica,
aquela constitui, de facto, a melhor protec¢cao; mas pode revelar-se incor-
recta em diversos casos concretos. Isto mesmo tera, alias, determinado o
legislador ao facultar ao trabalhador o direito de optar entre a reintegracao
e a indemnizacao (n°® 3 do art® 12°).

Acresce, por fim, que a mesma conclusdo se chegaria por aplica-
cao do critério, é certo que falivel, de interpretacdo segundo a qual a lei
geral ndo revoga a lei especial, salvo se o fizer expressamente (lex pos-
terior generalis non derrogat legi priori speciali).

Isto ndao significa que algumas das normas referidas nao devam
considerar-se parcialmente revogadas por incompatibilidade com a nova
lei ou ndo hajam de ser integradas pelas novas disposi¢des aplicaveis.
Mal se compreenderia, por exemplo, que, estabelecendo o Decreto-lei
372-A/75 um regime geral mais favoravel do que o regime revogado, se
mantivessem as disposi¢cOes anteriores de especial protec¢ao para ca-
S0s especiais, na medida em que as mesmas se viessem a mostrar me-
nos favoraveis ao trabalhador® 3,

2. AMBITO DE APLICAGCAO DO DECRETO-LEI N° 372-A/75

Nos termos do art® 33° “o regime estabelecido neste Decreto-lei
(n® 372-A/75) nao se aplica as actividades excluidas pelo regime juridico
do contrato individual de trabalho aprovado pelo Decreto-lei n® 49 408,
de 24 de Novembro de 1969’ As actividades excluidas pelo regime juri-
dico anterior eram as especificadas nas normas do decreto preambular
que aprovou o regime juridico do contrato individual de trabalho. Assim,

creto-lei n® 372-A/75 estabelecesse sancdes especiais para tais casos a aplicar ao em-
pregador. Nao o tendo feito, deve entender-se que as normas previstas noutros diplomas
que estabelecem sancgbes especiais para tais casos nao foram revogadas. O Decreto-lei
372-A/75 quis apenas uniformizar o regime geral sobre cessagao do contrato de trabalho,
nao se tendo preocupado com os casos especificos.

%2 A conclusao a que se chegou nao é contrariada, em nossa opiniao, pelo disposto no
n2 2 do art? 312 do Decreto-lei n® 372-A/75. Aquela norma reforga, alias, a nossa interpretagao
segundo a qual mais se ndo pretendeu do que a referida uniformiza¢do do regime geral.

% No sentido de que, com as necessarias adaptacdes, se mantém em vigor o n® 3
do art? 1182 da LCT, veja-se MONTEIRO FERNANDES, ob. cit., pag. 315, nota (1).
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nos termos do art® 5° do referido decreto preambular, a aplicabilidade
do regime do contrato de trabalho, no todo ou em parte, e com as adap-
tacdes exigidas pela sua natureza, aos contratos da servico doméstico
e de trabalho rural, ficava condicionada a publicacdo de decreto regu-
lamentar que o tornasse extensivo a estas actividades. Por outro lado,
o contrato de trabalho a bordo ficava subordinado a legislagao especial
(art® 89). Finalmente, condicionava-se a aplicacao do referido regime aos
contratos de trabalho portuario (art® 6°) e aos contratos celebrados entre
instituicdes de previdéncia ou organismos corporativos e os respectivos
empregados (art® 7°). Do seu ambito ficavam igualmente excluidos os
funcionarios do Estado e das autarquias locais®.

SECCAO |
CESSA(}AO DO CONTRATO DETRABALHO POR MUTUO ACORDO

1. Mantendo-se o contrato como quadro fundamental das relacoes
de trabalho, nenhuma razao subsiste para proibir que as vontades que
acordaram a sua conclusao se possam poér de acordo quanto ao seu termo.

Exigivel, neste dominio, € que o legislador regule este modo de
cessacao do contrato de trabalho em termos de evitar, ou reduzir ao mi-
nimo, a possibilidade de coacg¢ao ou dolo sobre o trabalhador, isto é, o
legislador deve procurar garantir que o acordo revogatorio traduza uma
vontade livre e esclarecida da parte do trabalhador.

Esta ideia aflorava ja, embora de forma incipiente, na Lei do Contra-
to de Trabalho (LCT) proibindo a entidade patronal “despedir e readmitir
o trabalhador (...), mesmo com o seu acordo, havendo o propdsito de o
prejudicar em direitos ou garantias decorrentes da antiguidade” (art® 219,
n® 1, al. h)). O despedimento e readmissao contra a proibicdo desta norma
era considerada uma violagao do contrato que dava ao “trabalhador a fa-
culdade de o rescindir, com direito a indemnizacao fixada no art® 106° ou
as fixadas nos arts. 332 e 349, se a estas houver lugar” (n® 2 do art® 219).

2. O Decreto-lei n® 372-A/75 regula a cessagao do contrato por mu-

5 Para mais completa informagao, embora ndo actualizada, cfr. BERNARDO XA-
VIER, Regime Juridico do Contrato de Trabalho, anotado, 22 ed., 1972, Atlantida Editora,
Coimbra, anotactes aos arts. 52, 62, 72, 82 e 112,
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tuo acordo (revogacao por mutuo acordo — na expressao do art® 99° da
LCT) nos arts. 5°, 6° e 7°, em termos bastante diversos do modo como a
regulava a LCT, de que convém salientar o seguinte:

a) O acordo revogatorio € formal (n® 1 do art® 6°) devendo “constar
de documento escrito, assinado por ambas as partes, em duplicado, fi-
cando cada parte com um exemplar’®,

b) Do acordo revogatdrio podem constar outros efeitos que nao
contrariem as leis gerais de trabalho (art® 5%, n® 2). Mas consideram-se
“nulas as clausulas (...) segundo as quais as partes declarem que o tra-
balhador nao pode exercer direitos ja adquiridos ou reclamar créditos
vencidos (art® 6°, n® 3).

c) O acordo revogatério é unilateralmente revogavel pelo trabalha-
dor nos sete dias posteriores a data da sua assinatura (art. 72, n® 1).

d) A revogacao do acordo revogatorio implica a reintegracao do tra-
balhador no cargo que ocupava a data do acordo revogatorio (art® 72, n®
1, parte final).

e) A revogacao do acordo revogatorio, aléem do efeito referido na
alinea anterior, implica ainda a perda da antiguidade que o trabalhador
tinha a data do acordo revogatério (art® 72, n°® 2, primeira parte), “a menos
que faga prova de que a declaragao de revogar o contrato foi devida a
dolo ou coaccao da outra parte” (art® 72, n® 2, parte final)®®.

3. As normas dos arts. 6° e 7° assentam no pressuposto da ne-
cessidade de proteccao do trabalhador quer contra os riscos ligados as
dificuldades de prova (dai o requisito do documento escrito) quer con-
tra a normal superioridade de ordem econdmica, social e psicoldgica da
entidade patronal, e dai que se considerem nulas as clausulas em que
o trabalhador declare renunciar ao exercicio de direitos adquiridos ou a
reclamacao de créditos vencidos e se permita a revogacdo do acordo
revogatorio, mesmo quando regularmente concluido.

A revogacao do acordo revogatorio e o seu principal efeito, a reas-
sung¢ao do exercicio do seu cargo, constitui o primeiro afloramento da

% A LCT s0 exigia a reducao a escrito da revogagao por mutuo acordo quando as
partes acordassem “em lhe atribuir outros efeitos que né&o sejam a pura e simples cessa-
¢éo imediata do contrato” (n® 2 do art® 999).

% Cfr. infra n® 3 desta seccao.
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consagracao do principio da coercibilidade do vinculo contratual, isto é,
do principio nos termos do qual o contrato de trabalho pode subsistir
mesmo contra a vontade do empregador®’. No entanto, o trabalhador per-
de “a antiguidade que tinha a data do acordo revogatério”®. Este efeito da
revogacao s6 se nao opera, nos termos da parte final do n°® 2 do art® 79,
se o trabalhador fizer “prova de que a declara¢ao de revogar o contrato foi
devida a dolo ou coaccao da outra parte”

5 MONTEIRO FERNANDES (ob. cit., pag. 309) vé nesta solugao “o primeiro aflora-
mento do principio da irrelevéncia da desvinculagéo unilateral irregular por parte do em-
pregador’ Pense-se que a ideia do citado juslaborista vai no mesmo sentido da exposta no
texto. Prefere-se, no entanto, aquela formulacao por duas ordens de razdes: a) o principio
da coercibilidade do vinculo contratual mantém-se mesmo quando se nao verifique qual-
quer irregularidade; b) a expressao irrelevancia da desvinculacéo unilateral irregular pode
induzir em erro. A desvinculagao irregular € irrelevante enquanto tal, isto €, enquanto nao
opera a desvinculacdo pretendida, mas, na medida em que dela podem emergir efeitos
laterais (v. g., uma multa), ndo se pode dizer que seja completamente irrelevante.

%8 Problema interessante é ainda o de saber se a revogacao do acordo revogatério
implica ou ndo o surgimento de um novo contrato. Na verdade, duas teses nos perecem
sustentaveis:

12 — O contrato anterior cessou na data prevista no acordo. A revogacgao deste acor-
do nao tem efeitos retroactivos, pelo que devera entender-se que com ela surge, um novo
contrato.

22 — O acordo revogatorio so produz todos os seus efeitos (ruptura do contrato) a
partir do momento em que ja ndo possa ser revogado (porque o prazo foi ultrapassado,
porque o trabalhador faleceu, etc.). A revogacdo do acordo néo teria, igualmente, efeitos
retroactivos mas faria revivescer o contrato anterior, agora modificado ex vi legis.

Naturalmente, a defesa de qualquer uma das referidas solugdes encontrara difi-
culdades. Parece-nos, no entanto, que a primeira nao colhe nenhum apoio dos principios
gerais deste ramo do direito. De facto, nenhum contrato novo pode surgir se nao tiver, na
sua base, duas vontades que o sustentem (a do trabalhador e a do empregador). Mas ja é
hoje principio incontrovertido o da conservacao do contrato de trabalho mesmo que deixe
de ser sustentado por uma das vontades (a do empregador) que esteve na sua origem.

Ainda que, por nossa parte, se ndo dé por definitivamente resolvido o problema,
inclinamo-nos para a defesa da segunda tese. A absoluta eficacia do acordo revogatorio
ficaria dependente da verificacdo de uma espécie de condicao impropria (condicao legal,
potestativa ndo arbitraria), suspendendo-se o contrato até a verificagdo da ‘condi¢ao’ (re-
vogacéao do acordo) ou até se tornar certa a sua ndo verificagdo (porque chegou ao termo
0 prazo para a revogacao ou porque faleceu, entretanto, o trabalhador, etc.).

O acto de revogacao faria revivescer o contrato, agora modificado por forca da lei
(perda da antiguidade).

Este problema, de natureza predominantemente académica, nao deixa de ter algu-
ma importancia pratica. Assim, pensa-se que, por exemplo, a norma do art® 282 do Decre-
to-lei n® 372-A/75 se ndo aplica ao trabalhador que revogou o acordo revogatorio.

Sobre a condicao, cfr. MANUEL DE ANDRADE, Teoria Geral da Relag¢do Juridica,
vol. Il, Aimedina, Coimbra, 1966, pags. 355 e ss. Sobre a revogacao, cfr. ob. cit. deste autor,
pag. 413, e ANTUNES VARELA, Das obriga¢ées em geral, Almedina, Coimbra, 22 ed., vol.
I, pags. 237 e ss.
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Julga-se que ha aqui uma manifesta confusao entre dois institu-
tos de efeitos diferentes. Na verdade, provando o trabalhador que a sua
declaracao de revogar o contrato estava viciada por dolo ou coacgao,
o acordo revogatério pode ser anulado e nao revogado. A anulacéo, ao
contrario da revogacédo que sO opera ex nunc, tem efeitos retroactivos,
nao se verificando nesse caso a solu¢ao de continuidade eventualmente
operada com a revogacao do acordo revogatorio.

O que pode ainda questionar-se é o problema de saber se ao traba-
Ihador so é legitimo arguir a anulabilidade da sua declaracao de revogar
0 contrato nos casos em esteja viciada por dolo ou coacgcao da outra
parte ou se, ao contrario, a pode igualmente arguir quando esteja viciada
por qualquer outro motivo relevante nos termos gerais do direito, nomea-
damente por dolo ou coacc¢ao de terceiro, por erro-vicio nao doloso, por
incapacidade acidental, etc... Assim, por ex., pode o trabalhador anular a
sua declaracao se provar que foi feita quando se encontrava notoriamen-
te embriagado?

Por nés, ndo temos duvidas em responder afirmativamente a esta
questao, embora se pense, por outro lado, que o regime geral quer das
nulidades quer das anulabilidades se revela manifestamente inadequado
a correcta solugao das situagoes descritas.

Alias, ndo é apenas neste dominio que o Direito do Trabalho carece
de uma teoria geral assente em principios autbnomos nao subsidiarios
do Direito Civil. Esta mesma causa de extingcdo (mutuo acordo) levanta,
de facto, outros problemas cuja solugao nédo pode ser encontrada pelo
simples recurso aos “termos gerais de direito” Assim, qual o valor juridi-
co do acordo revogatério se 0 mesmo nao foi reduzido a escrito? Qual
a “sancao” para falta de forma legalmente prescrita? A nulidade, como
resultaria da aplica¢ao do art® 220° do Cédigo Civil? E poderia admitir-se,
caso a resposta fosse afirmativa, que o regime e efeitos da nulidade sao
os estabelecidos nos arts. 2862 e 289° do Cadigo Civil?

Julga-se que, em termos de direito a constituir (de jure constituen-
do), a solucao deste tipo de questdes passa pela necessidade de um
controlo a priori destes actos e de um regime especial das anulabilidades
cuja maior plasticidade melhor se possa adaptar a especificidade das
relacdes juridico-laborais do que a figura da nulidade.

Tratar-se-ia, no fundo, de um sistema que evitasse ou reduzisse ao
minimo através de um controlo prévio, a possibilidade de irregularidades
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e permitisse, ao mesmo tempo, um controlo posterior expedito e eficaz,
reduzindo, nomeadamente, o prazo de arguicao das irregularidades por-
ventura verificadas.

4. Nos termos do n® 1 do art® 7°, o trabalhador s6 pode revogar o
acordo revogatério no prazo de sete dias a contar da data da assinatura
do documento do qual consta aquele acordo, o que suscita a curiosa
questao de saber se ao acordo revogatério € ou nao oponivel termo sus-
pensivo e, em caso afirmativo, qual o seu valor.

Pode dizer-se que, em tese geral, nada parece obstar a que a efica-
cia daquele acordo possa ser diferida, ficando a producao do efeito a que
tende dependente da verificacdo de um acontecimento futuro e certo. De
facto, a primeira vista, nada parece impedir, por ex., que o trabalhador A
acorde com o empregador B, em 2 de Janeiro, que o respectivo contrato
termine em 5 de Setembro. Tratar-se-ia de um acordo revogatorio de efi-
cacia diferida e nao, naturalmente, da transformac&o de um contrato sem
prazo em contrato a prazo.

Ainda que se conclua pela regularidade de um tal acordo (acordo a
que foi aposto um termo suspensivo), julga-se, no entanto, que nao po-
derao deixar de se colocar as duas seguintes questoes:

a) O direito de revogar o acordo revogatério caduca no prazo de
sete dias a contar da data da sua assinatura ou da data prevista para a
sua eficacia?

b) Como interpretar a referéncia expressa a data da assinatura do
acordo feita no n® 1 do art® 7°?

Embora com algumas duvidas, a resposta a primeira das questdes
formuladas é, em nosso entender, a de que o prazo se conta a partir da
data prevista para a eficacia do acordo revogatorio. Ainda que pareca pa-
radoxal, um dos argumentos em favor desta tese extrai-se precisamente
do préprio texto do n° 1 do art® 7° do Decreto-lei n® 372-A/75. O acordo
revogatorio €, em nossa opinido, revogavel até a data prevista para o ter-
mo do contrato e no prazo de sete dias apds esta data.

Em favor desta solugao podem aduzir-se os argumentos seguintes:

a) Um dos principios informadores do Direito do Trabalho é o prin-
cipio da conservagdo do contrato de trabalho. E em homenagem a este
principio que, por exemplo, a lei prescreve a suspensao, e nao a cessa-
cao, do contrato sempre que, por qualquer circunstancia superveniente e



DIREITO DO TRABALHO Il

temporaria, o trabalhador ndo possa prestar o seu trabalho ou a empresa
0 ndo possa receber. E ainda deste principio que decorre a vocacao de
perdurabilidade do contrato em termos de a lei presumir, juris et de jure,
gue a sua duracao é indeterminada sempre que se nao fixe, por escrito,
0 respectivo prazo.

Deste mesmo principio decorre a regra nos termos da qual o con-
trato sem prazo s6 pode terminar contra a vontade do trabalhador, nos
casos e pela forma expressamente previstos na lei. O contrato de traba-
Iho deve, pois, conservar-se sempre que seja essa a vontade do trabalha-
dor e nao ocorra qualquer causa de extincao legalmente prevista.

b) As normas de Direito do Trabalho s&o de ordem publica social.

Nelas se estabelecem garantias minimas que nao podem ser afas-
tadas, mesmo com a vontade do trabalhador, a nao ser em sentido mais
favoravel a este. Procura-se, desse modo, proteger o trabalhador contra
possiveis abusos ou precipitacées da sua propria vontade, tendo em con-
ta a normal situacao de superioridade econémica, social € mesmo psico-
l6gica do empregador. Isto mesmo explica, por exemplo, a irrenunciabi-
lidade do direito do trabalhador a nao ser despedido sem justa causa. E
uma das razdes da irrenunciabilidade deste direito residira, porventura,
na ideia de que o contrato de trabalho s6 pode cessar, por vontade ou
com a concorréncia da vontade do trabalhador, se essa vontade for, no
minimo, actual, isto &, se subsistir a data da cessa¢ao® o que, conjugado
com o que se disse na alinea anterior, reforca a conclusdo de que o con-
trato de trabalho deve conservar-se enquanto for essa a vontade do tra-
balhador mesmo que, alguma vez, ela tivesse sido de sentido diferente®®.

c) Pode dizer-se que a parte final do n® 1 do art® 7° assenta no
pressuposto de que o documento é assinado no dia da cessacgao do con-
trato por mutuo acordo. Dai que se estabeleca que o trabalhador pode-
ra revogar o acordo, “reassumindo o exercicio do seu cargo’ ou seja,

% Nao raras vezes, a cessacgao por mutuo acordo se traduzira, na pratica, na renun-
cia aquele direito. Tenha-se presente, nomeadamente, a significativa diferenga entre a am-
pla possibilidade de o trabalhador pdér termo ao contrato por sua iniciativa e a dificuldade
de o empregador o fazer cessar por sua vontade.

Cfr., infra, o que se diz sobre o valor do pré-aviso na rescisdo do contrato por ini-
ciativa do trabalhador

8 Naturalmente que se trata de uma conclusao genérica susceptivel de sofrer limi-
tacdes.
Cfr., infra, secgao V deste capitulo sobre o pré-aviso do trabalhador.

49



JORGE LEITE

regressando a actividade que deixara de exercer por virtude do acordo
revogatorio. Esta €, alias, a interpretacdo que nos parece mais conforme
com a razao de ser deste preceito: o legislador tera querido manter o di-
reito de o trabalhador revogar a sua declaracédo apés o termo da situagao
em que mais patente se torna superioridade do empregador; isto é, o
legislador tera considerado que a vontade de revogar o acordo so foi livre
e esclarecida, ou nao foi precipitada, se subsistir pelo prazo de sete dias
ap6s o termo do contrato.

Alias, a ndo ser assim, mal se vé como podera aquela norma cum-
prir um dos objectivos que, claramente, dela decorre: subtrair o traba-
Ihador a influéncia da superioridade econdmica, social e psicoldgica do
empregador.

5. O direito de revogar o acordo revogatério € irrenunciavel

Confronte o0 que se disse no numero anterior. A ratio do art® 7° re-
sultaria do mesmo modo prejudicada se se permitisse que o trabalhador
renunciasse ao direito de revogar o acordo revogatério apds a assinatura
deste ou mesmo na altura da sua assinatura.

SECCAO II

CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR CADUCIDADE

1. INTRODUCAO

A figura da caducidade nao tem, no nosso ordenamento juridico,
um significado univoco. De facto, havera que distinguir-se a figura da
caducidade enquanto “instituto por via do qual os direitos potestativos se
extinguem pelo facto do seu néo exercicio prolongado por certo tempo”®"
de todos os outros casos em que uma relacao juridica cessa por virtude
da superveniéncia de um facto juridico. Diferentemente daquela, do que

6" MANUEL DE ANDRADE, Teoria Geral da Relagdo Juridica, Almedina, Coimbra,
1966, pag. 463.
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se trata nesta segunda hipdtese é da extingdo de uma relacéo juridica por
forga da ocorréncia de um acontecimento a que a lei liga tal efeito.

“Caducidade - diz |. GALVAO TELES — é a extingdo automatica do
contrato, como mera consequéncia de algum evento a que a lei atribui esse
efeito. Aqui o contrato resolve-se ipso jure, sem necessidade de qualquer
manifestacdo de vontade, jurisdicional ou privada, tendente a extingui-1072.

Pode dizer-se que este € o regime geral da caducidade. Porém,
as excepcgoes ou limitacdes a extingdo automatica sao frequentes quer
no dominio dos contratos em geral quer no que respeita ao contrato de
trabalho. Alids, como se vera, o regime da caducidade do contrato de
trabalho pode ser diferente consoante a natureza dos acontecimentos a
que a lei liga tal efeito.

2. ALGUMAS OBERVACOES PREVIAS

Antes de se analisarem 0s casos de caducidade expressamente
previstos no art® 82, ocorre fazer algumas observacdes ao corpo daquela
norma.

Resulta claramente do disposto naquele artigo que a enumeracao
dos casos de caducidade nele previstos nao é taxativa. Embora possa
entender-se que a alinea b) consome, porventura, “todos os casos {de
caducidade} previstos nos termos gerais de direito; ocorre apurar para
gue normas deve entender-se feita esta remisséao.

Pensa-se que a referida remisséo ha-de entender-se feita para os
arts. 790° e seguintes do Cddigo Civil.

A obrigacéao, nos termos dos referidos artigos do Codigo Civil, ex-
tingue-se quando a prestacao se torna impossivel por causa nao impu-
tavel ao devedor (n° 1 do artigo 790°). Trata-se, assim, de uma extingéao
por impossibilidade superveniente (se torna) por causa a que o devedor
€ alheio, quer essa impossibilidade respeite ao objecto da propria presta-
cao (perecimento da coisa objecto da prestacéo - impossibilidade fisica;
realizacdo de um negocio posteriormente proibido por lei - impossibili-
dade legal), quer respeite a pessoa do devedor (por ex., alguém que se
obrigou a cantar e perdeu entretanto a voz).

No entanto, s6 a impossibilidade absoluta (e ja nao, por ex., apenas

62 Contratos civis, Separata do “Boletim do Ministério da Justica” n® 83 (1959), pag. 44.
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a sua excessiva onerosidade), definitiva (e nao apenas temporaria) e to-
tal (e ndo apenas parcial) extingue a obrigacao®.

Assinale-se, entretanto, que o regime previsto “nos termos gerais
de direito” carece das necessarias adaptag¢des para poder ser aplicado a
caducidade do contrato de trabalho.

3. CADUCIDADE DO CONTRATO DE TRABALHO POR TER
EXPIRADO O PRAZO POR QUE FOI ESTABELECIDO
(ALINEA a) DO N° 1 DO ART" 8°)

Trata-se, naturalmente, do modo normal® de cessacéo dos contra-
tos a prazo.

A alinea a) do n® 1 do art® 8° ndo esgota, porém, a disciplina desta
forma de cessacao deste tipo de contratos. Na verdade, os contratos a
prazo e a sua causa normal de extincao sao regulados pelo Decreto-lei
n® 781/76, de 28 de Outubro.

Nos termos do n? 1 do art? 2° deste diploma, “o contrato caduca no
termo do prazo acordado desde que a entidade patronal comunique aos
trabalhadores até oito dias antes de o prazo expirar, por forma escrita, a
vontade de 0 nao renovar’

O regime da caducidade dos contratos a prazo é, pois, o0 seguinte:

a) A caducidade ndo opera automaticamente, isto é, a extingao
do contrato ndo é, neste caso, uma mera consequéncia do decurso do
prazo; a dissolugcéo do vinculo contratual s se verifica se o empregador
declarar nao querer renova-lo.

Porém — e registe-se a dissimetria da solucdo — a caducidade é
automatica se a nao renovacao for da vontade do trabalhador.

A exigéncia daquele comportamento positivo para que o contrato ca-
duque € uma clara manifestacao da “tendencial perdurabilidade do vinculo

8 Cfr. PIRES DE LIMA e ANTUNES VARELA, Cddigo Civil, anotado, Coimbra Edi-
tora, vol. I, 1968, anotagdes aos arts. 790° e seguintes.

Esta questao é desenvolvidamente tratada por ANTUNES VARELA, Das obriga-
¢cbes em geral, Aimedina, Coimbra, 22 ed., 1974, vol. I, pag. 64 e ss.

6 Dizemos normal por ser a forma de extingdo que ocorrerda se se nao verificar
qualquer outra causa da extingdo. O contrato de trabalho a prazo pode terminar, antes
de expirado o prazo, quer por despedimento com justa causa, quer por rescisdao do tra-
balhador, quer por mutuo acordo, quer ainda por despedimento colectivo promovido pelo
empregador ou gestor publico.



DIREITO DO TRABALHO Il

laboral — mesmo quando, como € o caso, ele nasce com os dias contados”®®.
A lei ndo diz qual a consequéncia da falta de declara¢ao da vonta-
de de ndo renovacao do contrato®. Por nés, ndo temos duvidas de que a
melhor interpretacao é a que defende a renovagao do contrato pelo prazo
e nas condi¢Oes anteriormente acordadas. Nem podia ser de outro modo.
De facto, a caducidade dos contratos a prazo nao é automatica; au-
tomatica é a sua renovacao. Por outro lado, a transformacgao do contrato
com prazo em contrato sem prazo sé se opera automaticamente, isto
€, sem necessidade de qualquer declaracao de vontade nesse sentido,
desde que se verifiquem as condicdes do art® 39, ou seja, desde que as
renovagdes atinjam, no maximo, trés anos (conversao ex vi legis).

b) A declaracgdo (unilateral recepticia) de vontade de néao renova-
¢do do contrato esta sujeita a forma.

O empregador deve dar conhecimento ao trabalhador, por forma
escrita, da sua vontade de ndo renovacao do contrato até oito dias antes
de o prazo expirar.

A lei nada diz sobre as consequéncias da falta de forma. Pensa-
-se, no entanto, que a declaracdo sem observancia da forma legalmente
prescrita é ineficaz, isto €, ndo produz o efeito a que tende, renovando-se
automaticamente o respectivo contrato.

4. CADUCIDADE DO CONTRATO POR IMPOSSIBILIDADE
SUPERVENIENTE, ABSOLUTA E DEFINITIVA DE O TRA-
BALHADOR PRESTAR O SEU TRABALHO OU DE A EM-
PRESA O RECEBER (AL. b) DO N° 1 DO ART" 8°)

Para que implique a caducidade do contrato, a impossibilidade de
prestar trabalho ou a de o receber deve reunir, cumulativamente, os se-
guintes requisitos:

a) Deve ser superveniente, isto é, deve ser posterior a conclusao
do contrato de trabalho. A impossibilidade originaria (anterior ou contem-
poranea da conclusao do contrato) implica a nulidade e néo a caducida-
de do respectivo contrato (cfr. arts. 280° e 4012 do Céd. Civil).

¢ MONTEIRO FERNANDES, ob. cit., pag. 310.

% Renovacao do contrato pelo mesmo prazo e com as mesmas condi¢cdoes? Trans-
formacéo do contrato em contrato sem prazo?
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b) Deve ser absoluta, ou seja, a simples dificuldade ou onerosida-
de de prestar o trabalho ou de o receber nao extinguem o contrato. Era
ja questao pacifica a de que o Cdodigo Civil ndo acolhera a doutrina dos
limites do sacrificio® . Ao exigir expressamente o caracter absoluto da im-
possibilidade, o Decreto-lei n® 372-A/75 foi ainda mais peremptério® na
rejeicao daquela doutrina defendida, nomeadamente, por alguns autores
alemaes. Isto nao significa que tais situacdes de dificuldade ou onerosi-
dade nao possam legitimar o desencadeamento de outros mecanismos
gue néo o da caducidade, tendentes a suspensao ou mesmo a cessacgao
do contrato de trabalho.

c) Deve ser definitiva, ja que a impossibilidade apenas temporaria
determina a suspensao, e nao a extingao, do contrato de trabalho.

d) Deve ser conhecida ou cognoscivel, isto é, a impossibilidade sé
se considera verificada “quando ambos os contraentes a conhegam ou
devam conhecer” (n® 2 do art® 89).

Como facilmente se notara, este requisito nao respeita propriamen-
te ao facto ou factos que determinam e impossibilidade de prestar o tra-
balho ou de o receber. Trata -se, obviamente, de uma fic¢do legal, cuja
razao de ser se nos afigura residir na necessidade de, por um lado, tor-
nar certo® o momento da caducidade e, por outro lado, permitir o controlo
desta forma de cessacao do contrato de trabalho assente em factos néo
imputaveis ao trabalhador ou ao empregador.

A situacao objectiva de impossibilidade €, naturalmente, condicao
necessaria da caducidade do contrato, mas ndo € sua condicao suficien-
te’. Exige-se ainda, nao propriamente “um comportamento declarativo da
parte em cuja esfera ela surge’; mas tao-sé o conhecimento ou a cognosci-
bilidade por ambos os contraentes dessa situagao o que implica, por vezes,
a necessidade de emissao de una espécie de juizo de realidade da parte

67 Cfr. obras e locais citados na nota (63) deste capitulo.

% O ‘pleonasmo’ (impossibilidade absoluta) reforca, de facto, a tese da rejeigéo da
citada doutrina.

8 Pense-se, por exemplo, na reforma do trabalhador. Esta causa de caducidade foi
autonomizada, mas julga-se dever aplicar-se-lhe também este requisito. Um trabalhador
pode ter conhecimento da data da reforma depois de atingido o respectivo limite de idade,
mantendo-se, entretanto, ao trabalho. Mais flagrante sera ainda o caso da reforma por in-
capacidade absoluta e definitiva.

70 Dai que se diga que, neste caso, a caducidade opera de modo atipico. Cfr. MON-
TEIRO FERNANDES, ob. cit., pag. 311.
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em cuja esfera ela vier a verificar-se. Esta espécie de dnus a cargo (con-
forme os casos) do empregador ou do trabalhador recaira, praticamente,
apenas sobre aquele. Na verdade, a impossibilidade de prestar trabalho re-
sulta, por via de regra, ou de um facto natural evidente e irrecusavel (caso
da morte do trabalhador) ou de um facto confirmado por outra entidade
(caso de impossibilidade por incapacidade absoluta e definitiva)”'.

Ja outro tanto se ndo podera dizer das muitas situacées de im-
possibilidade de receber o trabalho que nem carecem de confirmacgao
de outra entidade nem apresentam aquele caracter de evidéncia e da
irrecusabilidade. Pareceu, entdo, razoavel ao legislador ficcionar a ndo
verificacao da impossibilidade, colocando a parte interessada na caduci-
dade do contrato na ‘necessidade’ de tornar conhecida da outra parte a
situacao de impossibilidade.

4.1. Algumas situagdes de impossibilidade que determinam a ca-
ducidade do contrato

Decorre do que foi exposto que a verificacdo de certas situacoes
objectivas de impossibilidade de prestar trabalho ou de o receber cons-
titui uma causa propria de dissolugao do vinculo contratual (a caducida-
de). Trata-se de uma causa independente da vontade do empregador e
da do trabalhador, isto €, de uma causa alheia a qualquer vontade juridi-
co-extintiva da relagéo de trabalho.

Ora, quer no dominio do Direito Civil quer no dominio do Direito do
Trabalho, tais situacdes sao, por via de regra, subsumiveis as nocoes de
caso fortuito e caso de forgca maior, pelo que se torna necessario recor-
dar os tracos fundamentais destas figuras.

Como se sabe, dos varios critérios que tém sido apresentados para
a distincdo entre as duas figuras, o mais divulgado faz assentar aquela
distincao na inevitabilidade no caso de forca maior e na imprevisibilidade
no caso fortuito. Seria caso de forca maior aquele que, podendo embora

"t A causa da caducidade pode mesmo ser um acto de outra entidade. Assim, por
exemplo, no dominio do Direito do Trabalho, veja o disposto no n® 2 do art® 4° da LCT: “se
por decisdo que ja ndo admite recurso a carteira profissional vier a ser retirada ao traba-
Ihador posteriormente a celebracéo do contrato, este caduca logo que as partes sejam
notificadas do facto pelo organismo ou tribunal competente”

Note-se que, também neste caso, a causa da caducidade s6 se considera verificada
quando for notificada a ambas as “partes’
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prevenir-se, nao poderia ser evitado, nem em si mesmo nem nas suas con-
sequéncias. Caso fortuito seria o0 que nao foi previsivel, mas era evitavel
se tivesse sido previsto. De acordo com este critério é irrelevante para esta
distingcao tratar-se de acontecimentos naturais ou de ac¢des humanas’.

Dado que os efeitos sobre o contrato sdo os mesmos quer se trate
de casos imprevisiveis ou apenas inevitaveis, passaremos a referir so-
mente os casos de forca maior em sentido amplo.

CAMERLYNCK enumera os seguintes requisitos que, cumulativa-
mente, devem verificar-se no facto invocado como caso de for¢ga maior: o
facto deve ser imprevisivel, inevitavel e deve constituir uma impossibili-
dade absoluta de execucao”.

O requisito da imprevisibilidade nao tem qualquer relevo para efei-
tos da caducidade do contrato de trabalho. Necessario é apenas que o
facto invocado seja inevitavel em si e nas suas consequéncias e, portan-
to, independente de qualquer falta da pessoa em cuja esfera se produz e
torna impossivel a prestacéo de trabalho ou receber o trabalho. O contra-
to caduca, e s6 caduca, se se verificarem estas duas condi¢des.

Acontece, porém, que algumas das situagcdes classicamente refe-
ridas como constituindo casos de forga maior s&o igualmente classifica-
das como tal no dominio do Direito do Trabalho. E o caso da morte e da
incapacidade absoluta e permanente do trabalhador; o caso da destrui-
¢ao por um qualquer cataclismo natural do objecto sobre que deveria
incidir o trabalho™ a proibicdo legal de certas actividades; a dissolugéao
administrativa ou judicial de uma sociedade desde que néo imputavel ao
empregador’®; etc. Ja 0 mesmo se ndo podera dizer de outras situacdes
qualificadas de casos de forgca maior nos termos gerais de direito. E isto
porque o que releva nao é tanto o facto ou factos mas o seu resultado ou
a sua repercussao sobre as respectivas obrigacoes.

Podera pensar-se que tal se deve ao facto de a nogcédo de caso de
forca maior ser mais estrita neste ramo do direito. Julga-se, porém, que a

72 Apud, MANUEL DE ANDRADE, Teoria Geral das Obrigagbes, Almedina, Coim-
bra, 1963, 22 ed., pag. 421.

78 Contrat de Travail, vol. | do “Traité de Droit du Travail, Dalloz, Paris, 1968, pags. 288 e ss.

™ Suponha-se que A tinha sido contratado para restaurar certos quadros que vie-
ram a ser destruidos por um incéndio.

s Le fait du prince (factum principis) é a designagao por que sao conhecidos 0s
actos das autoridades desta natureza.
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verdadeira razao nao reside ai, embora a possa corroborar.

De facto, o que acontece é que a impossibilidade (absoluta e definiti-
va) é de muito mais dificil verificagao pratica neste dominio do que noutros
sectores das obrigacdes em geral, nao porque seja diferente a natureza da
impossibilidade mas porque as mesmas situagoes objectivas se repercu-
tem de modo diverso sobre a possibilidade ou impossibilidade de satisfazer
a prestacao respectiva. Por outras palavras, a natureza de impossibilidade
€ idéntica (impossibilidade fisica ou legal); o que é diferente é a natureza
das obrigacdes, mormente a de receber o trabalho; o que é diferente é o
modo como certos factos se repercutem nas diversas obrigacgoes.

Assim, o incéndio de um estabelecimento em que foi destruida uma
peca rara que deveria ser entregue ao comprador extingue, naturalmente,
a respectiva obrigacdo, mas nao torna necessariamente impossivel (im-
possibilidade absoluta e definitiva) a manutencédo dos contratos de traba-
lho; a proibicao de exportacdo de certas mercadorias torna impossivel o
cumprimento de contratos ja realizados e ainda nao satisfeitos mas nao
implica, necessariamente, a impossibilidade de receber o trabalho. E os
exemplos poderiam multiplicar-se.

Se, como se defende para os contratos em geral, a simples dificulda-
de ou onerosidade nao determina a extingao das obrigacdes respectivas,
por maioria de razao se deve defender que a simples dificuldade ou one-
rosidade em prestar o trabalho ou em o receber néo determinam a cadu-
cidade do contrato de trabalho. Podem, é certo, justificar a sua suspensao
ouU mesmo a cessacgao por despedimento colectivo mas, neste caso, 0s
mecanismos e os efeitos sao diferentes, como é bom de ver” 77,

5. CADUCIDADE DO CONTRATO POR REFORMA DO TRA-
BALHADOR

6 Qutro, e de nao menor importancia, € o problema de saber quais os efeitos da
caducidade, para além, naturalmente, da extingdo do contrato. Nomeadamente, a caduci-
dade por facto ligado & empresa da ao trabalhador direito a ser indemnizado? A resposta,
que se tentara dar mais a frente, ndo é isenta de dificuldades e pode divergir conforme a
respectiva causa de caducidade.

7 \leja, para o regime da LCT, as consideragdes sobre esta matéria feitas por BER-
NARDO XAVIER em A repercusséo do encerramento definitivo do estabelecimento nos
contratos de trabalho, separata de “Studi in onore di Giuseppe Chiarelli’; tomo IlI, Milao,
1974, pag. 2281 e ss. Este artigo esta também publicado em “Revista de Direito e de Estu-
dos Sociais’ ano XX, Janeiro-Marco, n® 1, 1973, pag. 1 e ss.
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A reforma do trabalhador ndo era no dominio da LCT expressamen-
te prevista como facto gerador da caducidade do contrato de trabalho. A
doutrina dividia-se, a este respeito, podendo dizer-se que a dominante’®
ia no sentido de n&o considerar a reforma, de per si, como causa de cadu-
cidade do contrato, contrariamente a orientacao jurisprudencial que tendia
a ver neste facto o “termo do contrato” ou uma “manifestagcao da impossi-
bilidade definitiva do trabalhador para as fun¢cdes que desempenhava””.

Afigura-se-nos evidente que a reforma, por si s6, ndo constitui facto
qgue torne impossivel, absoluta e definitivamente, a prestacao de trabalho
por parte do reformado. O que pode acontecer é que a causa da reforma
constitua, ela sim, um caso de impossibilidade e determine, portanto, a
caducidade do contrato. E o que acontece, sem duvida, nos casos de
reforma por invalidez®. Ja outro tanto se ndo passa com a reforma do
trabalhador que atingiu o limite de idade®'. Verdadeiramente, s6 este ul-
timo caso ganha autonomia relativamente a causa de caducidade geral
prevista na alinea b) do n® 1 do art® 8%, E ganha-a porque, no fundo,
considera-la ou ndo uma causa de caducidade é um problema de politica
legislativa. Trata-se, de facto, de uma medida que visa a libertagao de
postos de trabalho (em periodo, alias, de elevado nivel de desemprego),
garantido que seja ao trabalhador um rendimento minimo que lhe permita
uma subsisténcia humanamente digna.

Problema diferente é o de saber se o trabalhador reformado pode
Oou nao continuar a exercer a sua actividade profissional e, em caso afir-
mativo, saber se se trata de um novo contrato ou da manutencao do con-
trato anterior.

Naturalmente que a questao é ainda de politica legislativa. A lei pode
presumir, juris et de jure, a impossibilidade ou inaptidao do reformado
para o exercicio de uma actividade profissional por conta de outrem, o

78 Cfr. BERNARDO XAVIER, Regime juridico do contrato de trabalho, Anotado,
anotacao ao art® 1002 da LCT.

® Cfr. MONTEIRO FERNANDES, ob. cit., pags. 311-312.
80 Resultando a invalidez de incapacidade absoluta e definitiva.

8t Cfr. SERVULO CORREIA e BERNARDO XAVIER, Reforma do trabalhador e ca-
ducidade do contrato, em “Revista de Direito e Estudos Sociais’, ano XX, Janeiro-Margo,
n® 1, 1973; CAMERLYNCK, ob. cit., pag. 296 e ss.

8 De facto, a reforma por invalidez ja seria abrangida pela causa de caducidade
prevista na alinea b) do n® 1 do art® 8°.
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gue se traduziria numa medida de politica de emprego e, porventura, até
de proteccao do proprio assalariado, hipétese em que ndo sé caducaria
o anterior contrato como seria nulo (por violagao de proibicéo legal) qual-
quer novo contrato. Mas a lei pode estabelecer apenas uma presungao
relativa nao proibindo a realizagao de novos contratos ou nao estabele-
cendo mesmo qualquer presuncgao.

A face do nosso ordenamento juridico actual, a reforma do trabalha-
dor implica, por certo, a caducidade do contrato de trabalho. Mais duvidosa
€ a questao de saber se o reformado pode ou ndo manter-se ao servigo
celebrando um novo contrato. Julga-se que a manutenc¢ao do reformado ao
servico contraria a razao de ser da norma da alinea c) do n°® 1 do art® 8°.
No entanto, e embora com duvidas, admitimos que o novo contrato ndo é
nulo por ndo resultar clara tal limitacao a liberdade de trabalho.

SECCAO Il

CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR DESPEDIMEN-
TO PROMOVIDO PELA ENTIDADE PATRONAL OU GESTOR
PUBLICO COM JUSTA CAUSA

1. INTRODUCAO

Na evolucao do direito operou-se, a certa altura, uma mudancga qua-
litativa no que respeita a duracéo do contrato de trabalho. Na verdade, o
principio segundo o qual o contrato de trabalho se presumia sempre de
duracao determinada viria a ser substituido pelo seu oposto, isto &, pelo
principio nos termos do qual o contrato se entende celebrado por tempo
indeterminado. Esta significativa alteracdo implicou, como é ldgico, im-
portantes alteracdes no regime da cessacao do contrato de trabalho.

Antes, tratava-se de garantir a vigéncia do contrato pelo prazo que
Ihe fora assinalado, dificultando a desvinculagao unilateral enquanto este
nao tivesse expirado. A denuncia do contrato sem prazo, por sua vez, era
inteiramente livre, podendo o trabalhador ou 0 empregador pér termo ao
contrato em qualquer momento sem que outros efeitos se produzissem
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para além da dissolucéo do respectivo vinculo®.

Agora, ao contrario, do que se trata é de proteger a tendencial per-
durabilidade do contrato, estabelecendo restricdes ao direito de cada um
dos contraentes lhe pdr termo unilateralmente, ou seja, estabelecendo ga-
rantias de conservagao do contrato, de acordo com a nova vocacao que
Ihe vem assinalada. Estas garantias, que se analisam noutras tantas for-
mas de limitagdo a possibilidade de denuncia do contrato, ndo sao todas
da mesma natureza e é variavel o seu grau de eficacia, conforme se pode-
ra concluir da breve analise que se segue relativamente a algumas delas.

2. LIMITACOES AO DIREITO DE DESPEDIR®

2.1. O pré-aviso

A obrigatoriedade do aviso prévio destina-se a evitar os efeitos da
brusca ruptura protegendo-se, de certo modo, a legitima expectativa do
trabalhador ou do empregador na manutencao do contrato de trabalho.

De facto, a denuncia do contrato com efeitos imediatos frustraria a
expectativa do trabalhador na seguranca do emprego e priva-lo-ia, de um
momento para o outro, dos meios de subsisténcia. Por sua vez, a brusca
ruptura do contrato por iniciativa do trabalhador poderia provocar perturba-
cbes no processo produtivo, deixando transitoriamente desocupado um pos-
to de trabalho necessario, em regra, ao normal funcionamento da empresa.

A fim de evitar tais efeitos e possibilitar ao trabalhador a procura de
novo emprego ou a entidade patronal a substituicdo do trabalhador que
rescinde o contrato, € que se estabeleceu a obrigatoriedade de avisar
o outro contraente com uma certa antecedéncia relativamente a data a
partir da qual o contrato devera cessar.

Consequentemente, a lei estabelece como sanc¢ao para a sua ino-
bservancia a obrigacdo de indemnizar o beneficiario do aviso em mon-
tante normalmente correspondente ao salario a vencer no periodo de

8 Recorde-se que o Caod. Civ. de 1867 admitiu a distin¢cao entre cessacao do con-
trato com justa causa da cessagao sem justa causa apenas para os contratos a prazo. Cfr.
arts. 1376° e 1380°.

84 Cfr. BERNARDO XAVIER, Da justa causa de despedimento no contrato de tra-
balho, separata do vol. XIV do Suplemento ao “Boletim da Faculdade de Direito da Univer-
sidade de Coimbra’”
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pré-aviso em falta®.

2.2. Compensacéao por despedimento sem justa causa

Mesmo quando despedido em termos legalmente regulares, no-
meadamente com observancia do prazo de pré-aviso, pode ser arbitrada
ao trabalhador uma compensacgao pecuniaria. Nao se trata, neste caso,
de uma indemnizacao, mas de compensar a antiguidade do trabalhador.
Esta compensacéao, cujo montante varia com a antiguidade do trabalha-
dor actua, de certo modo, como uma limitacao aos despedimentos®.

2.3. Relevancia dos motivos

Uma das mais importantes restricoes ao direito de desvinculagao
unilateral consiste, sem duvida, na obrigatoriedade de a justificar. Con-
siderou-se, a partir de certa altura em diversos ordenamentos juridicos,
que o direito de denuncia nao podia ser entendido como um direito sus-
ceptivel de ser exercido arbitrariamente, passando, entao, a exigir-se um
interesse legitimo capaz de justificar a desvinculacéo unilateral para que
esta pudesse ter-se por regular.

A motivacédo da denuncia, tornada assim obrigatéria, passa a ser
controlavel por entidades externas, designadamente pelos tribunais®.

O expediente técnico a que se recorreu variou de pais para pais.
Recorda-se, apenas a titulo de exemplo, que em Franca se langcou méao
da figura civilistica do abuso de direito e que, entre nés, o Decreto-lei n®
372-A/75 introduziu a figura do despedimento por motivo atendivel®.

8 O prazo de pré-aviso varia, por via de regra, com a antiguidade do trabalhador e
€ menor quando a iniciativa da denuncia for do trabalhador. Veja-se o art. 1072, da LCT e
o art. 24° do Decreto-lei n® 372-A/75.

8 Cfr. BERNARDO XAVIER, A compensacao por despedimento no contrato de
trabalho, em “Rev. Est. Soc. Corp.; n® 30.

87 Cfr., para o direito anterior, MONTEIRO FERNANDES, O despedimento “ad nu-
tum”e a relevancia dos motivos, em “Rev. Est. Soc. Corp.; n.? 9, pag. 13 e ss.

8 Figura que viria a ser revogada pelo Decreto-lei n® 84/76, de 28 de Janeiro.
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2.4. Proibicdo de despedimento sem justa causa para casos espe-
ciais

Num sistema que admite os despedimentos sem justa causa, o
ordenamento pode estabelecer uma proteccao especial para certas ca-
tegorias de trabalhadores ou para trabalhadores em determinadas si-
tuacdes. Uma das mais eficazes formas de proteccdo é, sem duvida,
a proibicao de despedimentos sem justa causa, o0 que se traduz numa
limitacao ao direito de despedir.

Foi o que sucedeu entre nds, no dominio da LCT, relativamente aos
menores, as mulheres gravidas e apds o parto, aos representantes dos
trabalhadores e, de um modo geral, a todos os que legitimamente recla-
massem contra as condi¢cOes de trabalho, exercessem ou invocassem
direitos e garantias, etc.®.

2.5. Garantias processuais

Paralelamente a relevancia dos motivos € a denuncia com justa
causa, o ordenamento pode prescrever que a ruptura do contrato seja
precedida de um conjunto de formalidades destinadas, em regra, a dar
prévio conhecimento ao trabalhador dos respectivos motivos e a possi-
bilitar-lhe a sua defesa. Independentemente de quaisquer formalidades
processuais, a lei pode exigir que a declaracédo de vontade de por termo
ao contrato revista uma forma especial, em conformidade com a certeza
e a seguranca juridicas que este acto deve assumir.

3. A JUSTA CAUSA DE DESPEDIMENTO

A justa causa nao funciona, como é facil de ver, como uma limi-
tacdo aos despedimentos. Ao contrario, a justa causa é, precisamente,
o facto juridico que legitima a ruptura do contrato sem necessidade de
observéancia das normas que, de algum modo, protegem os interesses da

8 Cfr. arts. 32°e ss. e 1189, n° 1, al. b) e n? 3, e 125°, al. b) da LCT.



DIREITO DO TRABALHO Il

manutencao do contrato ou, pelo menos, acautelam os inconvenientes
da brusca ruptura. Nao ha, por isso, lugar para esta figura num sistema
de despedimentos inteiramente livre, ad libitum.

Logicamente, a justa causa s6 pode coexistir com normas que, por
qualquer forma, dificultem a desvinculagao unilateral surgindo, entao,
como um dos possiveis expedientes perante cuja verificacdo deverao ce-
der os interesses acautelados por aquelas normas.

Alias, como se vera, a propria no¢ao de justa causa nao podera fur-
tar-se ao confronto entre os interesses prosseguidos pelas normas que
constituem obstaculos a denuncia unilateral e os interesses susceptiveis
de legitimar a sua inobservancia.

O que, naturalmente, surge como restricdo ao direito de despedir
€, exactamente, a proibicdo de o empregador por termo ao contrato sem
justa causa.

Mas o que vem a ser a justa causa de despedimento?

O n? 1 do art® 10° do Decreto-lei n® 372-A/75, na redacc¢ao do De-
creto-lei n® 841-C/76, da a seguinte nocao de justa causa: “considera-se
justa causa o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gra-
vidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a sub-
sisténcia da relacao de trabalho’ Trata-se, como facilmente se deduzira,
de uma nocao legal carecida da profunda elaborac¢éo doutrinal e jurispru-
dencial capaz de a enquadrar dentro de parametros susceptiveis de for-
necer ao julgador critérios seguros de apreciagao. A propria evolugéao da
nocao legal de justa causa® nos ajudara a fixar os referidos parametros.

% Para melhor se poderem confrontar, transcrevem-se as nogdes gerais que 0S
sucessivos diplomas deram de justa causa.

Lei n® 1952, art® 119, § Unico: “considera-se justa causa qualquer facto ou circuns-
tancia grave que torne pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia das relacdes que
o contrato supde’

O Decreto-lei n° 47 032 incluia a norma de aplicacao geral no elenco das justas
causas de rescisao por iniciativa da entidade patronal (al. j) do art? 95°) e do trabalhador
(al. i) do art? 100°), repetindo quase ipsis verbis a nocao da Lei n® 1952: “Em geral, qual-
quer facto ou circunstancia grave que torne praticamente impossivel a subsisténcia das
relacdes que contrato supoe’

Decreto-lei n°49 408, n® 2 do art® 1012 “Constitui, em geral, justa causa qualquer
facto ou circunstancia grave que torne praticamente impossivel a subsisténcia das rela-
¢bes que o contrato supde, nomeadamente a falta de cumprimento dos deveres previstos
nos arts. 192 e 20%’

Decreto-lein°372-A/75, n® 1 do art® 10°: “Considera-se justa causa o comportamen-
to culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, constitua infrac¢ao
disciplinar que ndo comporte a aplicacdo de outra sang¢do admitida por lei ou instrumento
de regulamentacao colectiva’ substituida pelo Decreto-lei n® 841-C/76 que lhe da a seguin-
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A primeira alteracao significativa, introduzida pela redacc¢éao inicial
do art® 10° do Decreto-lei n® 372-A/75 e mantida na formulagdo que lhe
foi dada pelo Decreto-lei n® 841-C/76, traduz-se na reducdo dos factos
que podem integrar a nocao de justa causa. Na verdade, ao substituir a
expressao “qualquer facto ou circunstancia” vinda da Lei n® 1952 (art® 112,
§ unico) e repetida no Decreto-lei n® 47 032 (arts. 992 e 100°) e no Decreto-
-lei, n® 49 408 (n° 2 do art® 101°) pela expressao “comportamento culposo
do trabalhador’ a justa causa de despedir passou a ficar limitada a justa
causa disciplinar. Agora s6 o comportamento imputavel ao trabalhador, a
titulo de culpa, é susceptivel de integrar a nocao de justa causa. Assim, por
exemplo, a manifesta inaptid&o do trabalhador para as fungdes ajustadas,
incluida pela LCT (art® 102°) entre os factos que constituam justa causa de
rescisao por iniciativa do empregador, deixou, logicamente, de figurar no
elenco do n® 2 do art® 10° do Decreto-lei n® 372-A/75, por se tratar de um
facto ndo imputavel ao trabalhador a titulo de culpa.

O comportamento tem de ter a natureza de uma infraccao disciplinar.

A segunda alteracéo traduz-se na exigéncia de analisar o compor-
tamento ndo apenas em si mesmo mas também nas suas consequén-
cias; isto é, agora nao basta que o comportamento seja grave em si mes-
mo, torna-se ainda necessario que dele decorram consequéncias graves.

Este novo requisito vem obrigar a que a apreciagao nao seja estati-
ca mas dinamica, ou seja, o julgador deve apreciar o comportamento néo
apenas com referéncia ao momento em que se verifica mas com referén-
cia aos seus reflexos futuros.

A simples gravidade do comportamento pode tornar intoleravel, no
plano imediato, a subsisténcia pratica da relacdo de trabalho. Porém, se
se puder concluir que os seus efeitos nao pdem em causa a possibilidade
da subsisténcia pratica da relacao de trabalho, entdo a san¢ao deve ser
outra que nao a de despedimento.

Finalmente, salienta-se que onde antes se falava de “subsisténcia
das relagdes que o contrato supde” se fale agora apenas de “relacédo de
trabalho} o que levanta a questao de saber que outras relacOes, para
além da relacédo de trabalho se pretendiam abranger com a expressao
vertida na Lei n® 1952 e nos Decretos-lei n.>47 032 e 49 408. Embora,

te redaccgao: “considera-se justa causa o comportamento culposo do trabalhador que pela
sua gravidade e consequéncias, torne pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia
da relagéo de trabalho’
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por nossa parte, se néo atribua grande relevo a esta alteracéo, certo é
gue nao pode deixar de ter um sentido limitativo relativamente a usada
pelos anteriores diplomas legais, o que facilmente se alcancara se tiver-
mos em conta a interpretacao que a doutrina procurava fixar a expressao
“relacées que o contrato de trabalho supde’ Assim, dizia BERNARDO
XAVIER a este propdsito: “Cumpre-nos aqui acentuar que a situacao de
impossibilidade nao se refere tanto ao desenvolvimento das relagées
contratuais como a continuagcdo da presenga do trabalhador no em-
preendimento da entidade patronal. A formula do § unico do art® 112 {da
Lei n® 1952} é suficientemente larga para se compreender nas relacées
que o contrato supde toda e qualquer situacao fundada na hierarquia,
organizacao e disciplina da empresa™'.

3.1. Elementos integradores da nogao legal de justa causa

Nao é, por certo, tarefa facil esta de tentar delimitar, com a preci-
sao possivel, a nocao de justa causa. Tal tentativa depara, de facto, com
obstaculos que nao séo facilmente superaveis. Poderia pensar-se que
estas dificuldades sédo as dificuldades comuns a todas as clausulas ge-
rais (como é a do n® 1 do art® 109), decorrentes quer do seu elevado grau
de generalidade quer da sua normal indeterminacdo e normatividade.
Para além disso, porém, a natureza especifica deste sector de relagées
sociais e a fraca elaboracao doutrinal e jurisprudencial desta figura em-
prestam uma especial dificuldade a esta tarefa.

Vejamos, entretanto, quais os elementos que integram a nocéo le-
gal de justa causa.

a) Comportamento culposo do trabalhador

Como ja se referiu, todo o despedimento com justa causa tem hoje
a natureza de uma sancao disciplinar, o que se torna evidente a partir,
desde logo, daquilo que a lei considera seu pressuposto factico. Na ver-
dade, enquanto na vigéncia da LCT, como ja sucedia na vigéncia da lei
n® 1952, se considerava justa causa “qualquer facto ou circunstancia...;

% Da justa causa..., cit., pag. 126.
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o Decreto-lei n® 372-A/75 s6 considera como tal “o comportamento cul-
poso do trabalhador...’, isto é, a conduta imputavel ao trabalhador a titulo
de culpa.

A conduta infraccional (por ac¢dao ou por omissédo) € hoje o unico
pressuposto do despedimento com justa causa.

b) Gravidade e consequéncias do comportamento

Sendo o despedimento a mais grave das sanc¢des previstas, € na-
tural que se entenda que nem toda a conduta infraccional constitua justa
causa, o que ja resultaria do principio da adequacéo da san¢éo ao com-
portamento ou da graduagdo da san¢ao®. De facto, para que um deter-
minado comportamento possa constituir justa causa de despedimento é
ainda necessario que esse comportamento seja grave em si mesmo e nos
seus efeitos. Quer dizer, o comportamento do trabalhador deve ser apre-
ciado nao apenas em termos do desvalor que em si mesmo comporta mas
igualmente em termos do desvalor que projecta no futuro das relagdes de
trabalho ou, por outras palavras, ndo basta que a conduta infraccional seja
grave, é ainda necessario que tenha incidéncias significativas no futuro.

Porém, chegados aqui, uma nova dificuldade se levanta: como
apreciar a gravidade do comportamento? Qual o critério de apreciagao?
O comportamento havera de qualificar-se de grave tendo em conta ape-
nas, ou mesmo predominantemente, os seus efeitos sobre os interesses
ou a sensibilidade do empregador em concreto?

Por nds, parece-nos seguro nao estarmos perante um conceito
subjectivo-normativo, mas perante um conceito objectivo-normativo®. A
gravidade do comportamento ndao pode, pois, aferir-se tendo em con-
ta apenas os seus efeitos sobre os interesses, materiais ou morais, tal
como sao apreciados pelo empregador antes tera, necessariamente, de
ser temperada por um qualquer ingrediente de objectividade. Este ingre-
diente devera encontrar-se através do recurso aquilo que havera de con-
siderar-se como razoavel, tendo presentes a natureza deste tipo de re-
lagdes, as circunstancias do caso concreto e os interesses confrontados

92 Cfr. n® 2 do art? 272 da LCT e n? 5 do art® 12° do Decreto-lei n® 372-A/75 como
aplicagbes deste principio das sanc¢des disciplinares em Direito do Trabalho.

% Sobre o significado destas expressoes cfr. Karl ENGISCH, Introduc¢éo ao pensa-
mento juridico, 22 ed. portuguesa, Fundacao C. Gulbenkian, 1968, cap. VI.
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por ambas as partes. A resposta a questao de saber se um determinado
comportamento é ou ndo grave, quer em si mesmo quer nos seus efeitos,
nao pode ser dada através de uma valoracéo subjectiva do empregador
ou do juiz, mas através de uma valoracao obijectiva, isto é, decisivo nédo
€ 0 que o0 empregador sente ou 0 juiz entende; decisivo é aquilo que ob-
jectivamente se colhe deste sector da realidade social tendo em conta a
moldura ou os parametros fixados por lei.

c) Impossibilidade pratica da subsisténcia da relagdo de trabalho

De todos os elementos integradores da nogao de justa causa este
€, por certo, o de mais dificil caracterizacdo. De facto, quando podera
dizer-se que a subsisténcia da relacédo de trabalho se torna impossivel?
Nao se tratando, como é bom de ver, de uma impossibilidade fisica ou
legal, qual a natureza desta impossibilidade?

A prépria lei fornece a resposta a esta questédo. Do que se trata é de
uma impossibilidade pratica, ou seja, do que se trata € de uma situacéo
em que a subsisténcia da relacao de trabalho se torna inexigivel no qua-
dro desta realidade social. A subsisténcia do contrato € impossivel quan-
do a ruptura é irremediavel e, portanto, quando nenhuma outra medida é
susceptivel de sanar a crise contratual grave aberta pelo comportamento
do trabalho®.

Com isto, porém, nao se chega, verdadeiramente, a ultrapassar as
dificuldades de caracterizacao deste elemento. Pois ndo é certo que ha-
-de legitimamente perguntar-se pelo critério ou critérios que deverao pre-
sidir a apreciacao do caracter de irremediabilidade da ruptura do contrato
ou da inexigibilidade da subsisténcia da relacdo de trabalho? Dir-se-a
que, a semelhanca do que se passa com o elemento referido na alinea
anterior, também aqui estamos perante um conceito objectivo-normativo
carecido de preenchimento através do recurso aquilo que é razoavel co-
Iher deste sector da realidade social. E assim é, de facto. S6 que, como
se vera, na apreciacédo deste elemento outras circunstancias concorrem
na delimitagao da nogéao de justa causa.

% No mesmo sentido veja-se MONTEIRO FERNANDES, Nog¢des Fundamentais,
cit., pag. 320.
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d) Imediatidade

Convenhamos, desde ja, que o elemento da imediatidade é sus-
ceptivel de suscitar controvérsias tanto na doutrina como na jurisprudén-
cia. De facto, tanto quanto sabemos, nunca a expressao imediatamente,
usada na definicdo da justa causa da Lei n® 1952 (art® 112, § Unico) e no
n® 1 do art® 1012 da LCT nos termos da qual qualquer das partes podia
“pOr imediatamente termo ao contrato” desde que ocorresse justa causa,
foi dado o sentido de imediatidade.

Assim, no dominio da Lei n® 1952, aquela expressao era entendida
quer como contraposi¢cao ao despedimento diferido quer como contrapo-
sicdo ao aviso prévio. SERRA FORMIGAL e RAUL VENTURA interpreta-
vam-no no primeiro dos sentidos referidos. Aquela expressao, dizia o Prof.
RAUL VENTURA, “... ndo respeita ao problema do tempo entre a justa
causa e a denuncia, mas a determinacao dos efeitos da prépria denuncia’
Ja BERNARDO XAVIER entendia que aquele advérbio ndo podia referir-
-se “a outra coisa senao a situacao de impossibilidade, que tem de ser
imediata’ “Imediatamente — acrescenta este juslaborista — significa uma
situacao que se opde ao aviso previo e ao termo do contrato, justificando
um despedimento imediato™®. No mesmo sentido era entendida a referida
expressao na vigéncia da LCT. “O instituto (da justa causa) tem base numa
situacao de impossibilidade pratica de manter o contrato, impossibilidade
essa que é também imediata, por incompativel com o tempo necessario
para conceder o aviso prévio ou para aguardar o decurso do prazo”.

Ainda que, no dominio da LCT, se deva entender que esta interpre-
tacao colhia bom apoio quer da letra da lei (cfr. n® 1 do art® 101° e parte
final do n® 2 do art® 105°) quer mesmo do seu espirito, certo é que o re-
ferido imediatismo entrava em crise quando a justa causa se analisasse
numa conduta infraccional do trabalhador. Neste caso, era obrigatoria a
precedéncia de processo disciplinar e este podia exercer-se nos sessen-
ta dias subsequentes ao conhecimento da infrac¢do (n° 1 do art® 319), de-
vendo a sancao ser executada nos trés meses subsequentes a deciséo
(n® 3 do art® 31°). Além disso, a sancéao disciplinar prescrevia ao fim de

% Da justa causa, cit., pags. 65 e ss.
% BERNARDO XAVIER, Regime juridico, cit., anotagao ao art® 1012,
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um ano (n® 3 do art® 27°). Entendida a expressao como contraposicao ao
aviso prévio, havera de convir-se em que o despedimento era, em muitos
casos, menos imediato do que resultaria do decurso do prazo de pré-a-
viso. Mas, repete-se, afigura-se-nos ser a interpretacdo de BERNARDO
XAVIER a mais conforme com a letra e o espirito da LCT.

S6 que, agora, nem a letra nem o espirito da lei actual se confun-
dem com a letra e o espirito da LCT. Com efeito, todo o despedimento
com justa causa € obrigatoriamente precedido de um processo discipli-
nar e, além disso, estando proibida qualquer outra forma de despedimen-
to individual, sempre faltara o termo de comparacao antes usado, isto é,
nao podera opor-se o citado imediatismo ao prazo de aviso prévio. De
facto, se houvesse de interpretar-se a expressao imediatamente no senti-
do referido, entdo haveriamos de concluir pela sua inutilidade, ja que hoje
todo o despedimento individual é, neste sentido, imediato. Salvo no que
respeita ao despedimento colectivo, a lei actual nao admite a figura do
despedimento diferido (despedimento com pré-aviso). Dir-se-a, e com ra-
za0, que a expressao imediatamente nao esta conotada com o efeito da
decisdo de despedir, mas com a impossibilidade de subsisténcia da rela-
cao de trabalho. Porém, e aqui reside a nosso ver a questéao, o que deve
perguntar-se é se a lei se quer referir a um imediatismo I6gico ou apenas
cronoldgico, isto €, 0 que deve perguntar-se é se com aquela expressao
se quer significar que entre a verificacao ou o conhecimento do compor-
tamento culposo do trabalhador e a impossibilidade de subsisténcia da
relacdo de trabalho deve existir um vinculo de relagédo directa (um nexo
causal) ou tdo-somente um vinculo temporal. Podera objectar-se que a
questao esta mal colocada dado que aquele vinculo de relacédo direta
sempre resultaria da propria formulagcdo da nocao legal de justa causa
(que... torna). Em contrapartida dir-se-a que o “nexo cronoldgico” entre
o comportamento e a impossibilidade melhor se apura através da norma
que estabelece o prazo de prescrigao do procedimento disciplinar do que
através do recurso a uma expressao necessariamente indeterminada. De
facto, qual a medida do advérbio imediatamente? O minuto? A hora? O
dia? O més”?...

Embora com algumas duvidas, entendemos que o sentido util da-
guela expressao € o de reforcar a ideia de que nenhum outro comporta-
mento ou consideracéo, além dos invocados, pode legitimar o despedi-
mento por justa causa, ou seja, com aquela expressao quer significar-se
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que entre os factos invocados e o despedimento com justa causa deve
existir uma relagdo de imediagcao?’.

e) Actualidade

O comportamento culposo do trabalhador deve ser actual, isto €,
entre a verificagdo da falta, ou o seu conhecimento, e o desencadea-
mento do procedimento disciplinar, nao pode ocorrer um prazo superior
aquele dentro do qual a lei considera a falta ainda actual. A actualidade
nao significa, como é bom de ver, automaticidade do procedimento disci-
plinar. Significa que a falta se mantém actual dentro de um determinado
periodo de tempo, 0 que pode evitar procedimentos precipitados, e que
s6 se mantém actual dentro desse periodo. As “faltas antigas” deixam de
considerar-se como faltas para este efeito.

A determinacdo daquele conceito € um problema de politica le-
gislativa. Saber se uma conduta infraccional € actual nos sessenta dias
subsequentes a sua verificacdo ou apenas nos trinta ou nos dez dias, é
questao a fixar pelo legislador tendo em conta, naturalmente, a devida
adequacéao a este sector da realidade social do principio da prescricéo
do procedimento disciplinar®.

3.2. Aclausula geral don°1 do art®10° as circunstancias atendiveis
em cada caso concreto e a natureza das situagcdes abrangidas

Sao conhecidos os riscos e as vantagens do método da clausu-
la geral. Através dela, o legislador transfere para o julgador a tarefa de
a concretizar em cada momento da sua aplicacao, estimulando, desse

% Afigura-se-nos, de facto, que o imediatismo, em sentido proximo do da automati-
cidade, ndo pode deixar de questionar-se. A gravidade de uma conduta infraccional pode
“variar de grau” com um melhor esclarecimento e enquadramento dessa conduta o que,
em primeira linha, devera apurar-se através do respectivo processo disciplinar. Defender
que a conduta infraccional constitui justa causa se puder concluir-se que opera, de modo
automatico, a impossibilidade da subsisténcia da relagéo de trabalho é estimular os im-
pulsos reactivos do empregador e, portanto, precipitacdes perigosas. Julga-se, pelo nosso
lado, que a apreciagao da justa causa ndo pode ter uma natureza mecanicista.

% Saber se hoje o prazo de prescricao é de 30 dias (n® 6 do art® 12° do Decreto-lei
n® 372-A/75) ou de 60 dias (n° 1 do art® 31° da LCT) é questdo de que nos ocuparemos
mais a frente.



DIREITO DO TRABALHO Il

modo, a pratica de uma justica individualizante. O aplicador do direito
dispOe, neste caso, de uma mais ampla liberdade de apreciagcao do que
aquela de que dispbe na aplicagdo de normas de conteudo determinado
(ou descritivo). Mas tal nao significa que a lei ndo forneca, desde logo, os
parametros ou a moldura que delimitam o campo de apreciagao; significa
apenas que este & menos restrito, precisamente porque € mais aberto a
consideracéo da especificidade de cada caso. Por outro lado, uma clau-
sula geral do tipo da que nos ocupa nao pode desligar-se da natureza
dos factos ou situacdes que procura abranger, isto é, da natureza do
material que o julgador nao pode ignorar na sua tarefa concretizadora.

E sdo também estes dois “momentos” da nocao de justa causa que
nao podem deixar de ser considerados em qualquer tentativa de elabo-
racao doutrinal.

A “moldura legal’ da justa causa ja nds a descrevemos quando se
analisaram os seus elementos integradores. S6 que ela carece agora de
ser sinteticamente precisada e, além disso, complementada pelos ingre-
dientes a que a lei manda atender para a sua apreciacao.

Como se referiu, a conduta infraccional, para constituir justa causa,
deve ser de tal modo grave, em si mesma e nos seus efeitos, que, de
modo imediato, torne praticamente impossivel a subsisténcia da relagéo
de trabalho.

Quer dizer, a justa causa deve traduzir-se num comportamento que
torne intoleravel, de um ponto de vista objectivo, a subsisténcia do con-
trato apesar dos interesses do trabalhador na sua conservacéao e da na-
tureza desta realidade social. Na apreciac¢ao da justa causa deverao pois
pesar-se os interesses do empregador na ruptura do contrato e os do
trabalhador na sua conservagao.

Com isto nao se quer significar, pelo nosso lado, que o critério deci-
sivo seja o da “analise diferencial” entre aqueles dois tipos de interesses,
alias, dificilmente comparaveis; mas quer-se significar que na apreciacao
da “medida” da justa causa o aplicador do direito ndo pode deixar de ter
em conta a gravidade de uma sancao disciplinar como € a da perda do
emprego e, em ultimo termo, ndo pode furtar-se a um confronto dos inte-
resses em presenca.

Além disso, deve ter-se presente que as relagcdes de trabalho séo,
por natureza, susceptiveis de gerar frequentes conflitos e situagcées de
tensdo, como o revela a experiéncia quotidiana, o que, igualmente, néo
podera deixar de ser tomado em considera¢ao na apreciacao da gravida-
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de do comportamento do trabalhador.

Diga-se, por fim, que a clausula geral da justa causa permite tomar
em consideracao as circunstancias particulares de cada caso, através
de cujo recurso se opera a sua concretizacao especifica. A justa causa,
como € regra de toda a clausula geral, caracteriza-se por uma certa elas-
ticidade sendo, por isso, adaptavel a configuragao especial de cada caso
submetido a julgamento. Esta elasticidade nao é, no entanto, sem limites.
Antes pelo contrario, deve conformar-se a moldura pré-estabelecida.

O Decreto-lei n® 372-A/75 manda, expressamente, atender “a todas
as circunstancias relevantes do caso” (parte final do n® 5 do art® 12°) e
exemplifica algumas das circunstancias que considera como tais (n>*5 e 6
do citado artigo). De entre elas salienta-se a pratica disciplinar da empre-
sa, circunstancia que aponta como critério um certo grau de uniformizagao
disciplinar®®, e a pratica, pela entidade patronal ou gestor publico, de actos
que revelem nao considerar o comportamento perturbador das relagdes de
trabalho. Esta ultima circunstancia, nomeadamente o decurso de um certo
lapso de tempo entre a verificacdo ou conhecimento da falta e o desenca-
deamento do processo disciplinar, pode revelar que a conduta infraccional
ou nunca foi ou deixou de ser considerada impeditiva da subsisténcia da
relagcao de trabalho. Pouco importara, na segunda hipotese, saber se se
trata ou ndo de uma espécie de perdao ou de renuncia ao direito de des-
pedir; o que é importante é saber se o(s) acto(s) do empregador é idoneo
para significar a viabilidade da manutenc¢ao do contrato de trabalho'®.

4. BREVE ANALISE DOS COMPORTAMENTOS REFERI-
DOS NO N° 2 DO ART® 10°

Resulta da conjugacao dos n.* 1 e 2 do art® 10°, que o legislador
portugués, na linha da nossa tradi¢cdo, manteve o sistema misto'', isto €,

% Uniformizagao reclamada pelo principio da ndo discriminacao e até pela segu-
ranca e certeza juridicas. Cfr. MONTEIRO FERNANDES, No¢bes Fundamentais, cit., pag.
318 que, a proposito da mesma questado, salienta: “uma importante limitacdo do poder
disciplinar consiste justamente na necessaria coeréncia interna da pratica disciplinar da
empresa.”

190 Sobre o especifico problema do decurso do prazo cfr., infra, a rubrica prescri¢cao
do procedimento disciplinar.

101 Misto porque combina o sistema da clausula geral, em que a lei, sem fazer qual-
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um sistema combinado de clausula geral (n® 1 do art® 10°) com o elenco
exemplificativo dos comportamentos susceptiveis de integrar a nogcao de
justa causa (alineas do n® 2 do art® 10°).

Duas consideracdes prévias ocorre salientar:

Por um lado, os comportamentos enumerados nas alineas do n® 2
do art® 102 sé constituem justa causa de despedimento quando, a luz do
critério da clausula geral, tornem impossivel a subsisténcia da relacéo
de trabalho. Quer dizer, cada um dos comportamentos enumerados nao
tem, por si so, valor de justa causa. A desobediéncia ilegitima, a provoca-
cao repetida de conflitos (...), as falsas declara¢gdes sé constituem justa
causa se forem suficientemente graves para tornar impossivel a subsis-
téncia da relagao de trabalho.

Por outro lado, aquela enumeragao nao consome todos os tipos de
comportamento susceptiveis de constituirem justa causa. A enumeracéao
néo é taxativa, embora seja suficientemente vasta para tornar de dificil
verificacdo qualquer comportamento susceptivel de se enquadrar em al-
gum dos ali enumerados.

4.1. Os casos referidos nas alineas do n°2 do art® 10° 12

a) Desobediéncia ilegitima as ordens dadas por responsaveis hie-
rarquicamente superiores

A desobediéncia é ilegitima quando possa concluir-se que o traba-
Ihador tinha o dever de cumprir as ordens que recebera. O trabalhador
s6 tem o dever de cumprir ordens que sejam substancialmente legitimas
e quando dadas por quem tenha competéncia para tal. Nao é, por isso,
ilegitima a desobediéncia a uma ordem, mesmo quando dada pela en-
tidade hierarquicamente competente em termos gerais, cuja execugao
constitua a pratica de um acto ilicito ou represente a violagao de um di-
reito seu. Assim, se o encarregado geral de limpeza mandar arrancar um
cartaz de propaganda sindical afixado no local reservado para o efeito, a

quer descrigdo dos comportamentos, se limita a apresentar a nocéo de justa causa, com o
sistema da tipificacdo das justas causas através do qual a lei enumera, taxativamente, os
comportamentos que podem legitimar a desvinculagdo unilateral.

192 \Veja-se ERNESTO DE OLIVEIRA, Despedimentos e outros casos de cessacdo
do contrato de trabalho, ed. do autor, 22 ed., 1977, pags. 99 e ss.
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desobediéncia é legitima porque a execucado da ordem traduzir-se-ia na
violagao de um direito colectivo dos trabalhadores. Do mesmo modo, se
o director comercial, inserido numa estrutura hierarquica diferente da do
fabrico, ordenar a um operario de uma linha de montagem a execugéao
de uma tarefa diferente da que lhe fora determinada pelo seu superior
hierarquico, a desobediéncia é legitima mesmo que a nova tarefa caiba
dentro da sua categoria profissional.

b) Violacdo de direitos e garantias de trabalhadores da empresa

Naturalmente, esta alinea s6 abrange os comportamentos que cons-
tituam violacédo dos direitos e garantias dos trabalhadores enquanto tais,
e ja nao, por exemplo, enquanto pessoas fisicas. Mais ainda: nao ficam
abrangidas por esta alinea as violagdes dos direitos e garantias do traba-
Ihador perante a colectividade de que faz parte nessa qualidade (comissao
de trabalhadores, sindicato, etc.). Assim, se um trabalhador foi impedido
de votar na eleicao dos membros de uma comissao de trabalhadores por-
que, dolosamente, foi omitido do caderno eleitoral por um companheiro
seu este ndo pratica 0 comportamento descrito nesta alinea.

O ambito de aplicacéo da alinea b) parece circunscrever-se aquele
conjunto de direitos e garantias do trabalhador perante a entidade patro-
nal susceptiveis de violagao, em regra, pelos superiores hierarquicos.

c) Provocacéao repetida de conflitos com outros trabalhadores da
empresa

Esta alinea parece oferecer pouco interesse pratico uma vez que 0s
conflitos com confrontacao fisica bem como as injurias ou outras ofensas
punidas por lei sobre os outros trabalhadores sao abrangidos pela alinea i).

O conteudo util desta alinea parece residir na distingcao, que nao
podera deixar de fazer-se, entre a “pratica de violéncias fisicas, de inju-
rias ou de outras ofensas” e a simples provocacgao a violéncia ou outros
conflitos. Sao de salientar, entretanto, duas notas: a provocagao deve ser
reiterada e, além disso, deve repercutir-se na esfera da empresa.
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d) Desinteresse pelo cumprimento, com a diligéncia devida, das
obrigacgdes inerentes ao exercicio do cargo ou posto de trabalho
que lhe esteja confiado

Saber-se quando um trabalhador cumpre as obrigag¢des inerentes
ao exercicio do seu cargo ou posto de trabalho com a diligéncia devida é
questao que so6 pode determinar-se em cada caso concreto. Naturalmen-
te, tera de recorrer-se a um critério de normalidade, mas tera de aten-
der-se, igualmente, as qualidades, a experiéncia, a idade do trabalhador
bem como ao proprio ambiente de trabalho.

Duvidosa € a questao de saber se se trata de uma infracdo de
natureza formal. Pensa-se que nao'3. De facto, nenhum comportamento
infraccional integra a noc¢ao da justa causa se nao produzir um qualquer
resultado na esfera da empresa, a semelhanca do que se disse para o
comportamento previsto na alinea anterior e em consonancia com a nogao
do n® 1 do art® 10°.

Embora a lei o ndo diga, parece evidente que o desinteresse, para
ganhar suficiente autonomia, devera ser, pelo menos, reiterado. Por outro
lado, esta alinea nao abrange, como é facil de concluir, os casos de in-
competéncia ou impericia.

e) Les&o de interesses patrimoniais sérios da empresa

A lesdo tera, naturalmente, de resultar de um comportamento cul-
poso do trabalhador.

A expressao sérios pode parecer equivoca'®. Quanto a nds, a re-
ferida expressdo s6é pode ter o sentido de graves, entendendo-se que,
abrangidos por esta alinea, sdo apenas os interesses legitimos. Por outro
lado, é evidente o caracter relativo da expressao.

103 Em sentido contrario, ERNESTO DE OLIVEIRA, cit., pag. 103.
104 \eja-se ERNESTO DE OLIVEIRA, cit., pag. 104.
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f) Pratica intencional, no ambito da empresa, de actos lesivos da
economia nacional

A caracterizacdo do comportamento previsto nesta alinea nao
€ isenta de sérias dificuldades. Que tipo de actos se quis, com efeito,
abranger? E ébvio que, no &mbito de uma empresa, se podem praticar
actos lesivos da economia nacional. Contudo, 0 que nos parece é que
tais actos ou sdo também “actos” da entidade patronal ou entdo sao actos
que, por via de regra, lesam igualmente interesses da propria empresa
subsumiveis na alinea e). A sobrefacturagéo ou subfacturacéo é um acto
lesivo da economia nacional; a falsificacdo de um produto destinado a
exportacdo é um acto lesivo da economia nacional; a falsificagcdo da con-
tabilidade para fuga ao fisco é um acto lesivo da economia nacional. Po-
rém, actos deste tipo sdo, normalmente, “actos” da propria entidade pa-
tronal. Os actos desta natureza que sejam apenas actos do trabalhador
ou causam prejuizo a prépria empresa e entao ja estariam abrangidos
pela alinea €), mesmo quando praticados sem intengcdo, ou nédo lesam
interesses da empresa e entdo nao se vé por que razao se atribui a uma
entidade privada o poder de perseguir tais infrac¢cées pelo meio previsto
nestas normas. Devera entender-se este poder de punir uma conduta
negativamente valorada pela lei uma delegacdo de um poder publico?
Ou devera entender-se que tal tipo de conduta tem sempre reflexos na
empresa em cujo ambito foi praticada e €, portanto, susceptivel de pér
em causa a subsisténcia da relacao de trabalho?

Pensa-se que o interesse pratico desta alinea é extremamente reduzido.

Seja como for, salientam-se os requisitos da inten¢cdo dos actos e
o da sua pratica no dmbito da empresa, isto é, no exercicio das funcdes
do trabalhador ou por causa delas.

g) Faltas néo justificadas ao trabalho que determinem prejuizos ou
riscos graves para a empresa ou, independentemente de qual-
quer prejuizo ou risco, quando o numero de faltas atingir,em cada
ano, cinco seguidas ou dez interpoladas

Nesta alinea estdo abrangidos, a primeira vista, dois tipos de in-
fraccdo. E dizemos a primeira vista porque uma correcta interpretacéo
pode levar-nos a uma diferente concluséao.
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A primeira parte da alinea abrange, como comportamento culposo
susceptivel de integrar a no¢ao de justa causa, as faltas injustificadas ao
trabalho que determinem prejuizos ou riscos graves para a empresa.

Duas observacgdes importa salientar relativamente a primeira parte:

As faltas injustificadas sé determinam prejuizos ou riscos graves
imputaveis ao trabalhador se os mesmos nao puderem ter sido evitados
através de uma qualquer medida a que o empregador pudesse e deves-
se, razoavelmente, ter recorrido (por exemplo, substituindo-o por outro).

Por outro lado, deve entender-se que os “riscos graves” nao se pre-
sumem, antes se exige a “verificacao efectiva desse perigo”'®.

A segunda parte da alinea levanta problemas de delicada solugao.
Nao podemos, nesta breve analise a cada uma das alineas do n® 2 do
art® 109, dar a esta questdo o desenvolvimento reclamado pela sua im-
portéancia tedrica e pratica. Aqui limitar-nos-emos a uma sintese resumida
desses problemas e das suas solugodes.

Numa analise superficial, a segunda parte desta alinea parece con-
trariar o que se disse a propdsito do “valor” dos comportamentos previs-
tos no n® 2 do art® 1021%,

Mas sera assim? O problema é, quanto a nds, em primeira linha,
um problema de interpretacéo, que pressupde, desde logo, a resposta a
esta questao: qual a relagcao entre as normas das alineas do n° 2 do art®
102 e a norma do n°® 1 do mesmo artigo?

Se a resposta fosse a de que entre elas existe uma relagéo de es-
pecialidade, entao o concurso das mesmas seria, de facto, apenas apa-
rente. De acordo com o critério de resolucao destas aparentes antinomias
(o critério da especialidade) a norma especial excluiria, pelo menos como
regra, a aplicagcdo da norma geral aos comportamentos subsumiveis a
hipétese legal daquela. Porém, €, quanto a nds, claro que entre as refe-
ridas normas nao existe uma relacao de especialidade'’, mas, digamos,

%5 Em matéria de Direito Criminal, cfr. a distingao entre crimes de perigo concreto
e crimes de perigo presumido ou abstracto in Direito Criminal, EDUARDO CORREIA, Al-
medina, 1968, vol. |, pags. 285-286.

16 Cfr. supra pags. 70-71.

107 Conforme nota LARENZ (Methodenlehre, pag. 175, nota 3), em direito penal a
norma mais especial afasta sempre a norma geral, mas isso porque aquela aprecia ou va-
lora o facto como um todo sob todos os aspectos, exaurindo, com essa valoragéo, todo o
seu significado delituoso, e, por isso, ndo deixa espaco para uma segunda valoracao pela
norma geral”; citado por BAPTISTA MACHADO, Ambito de eficdcia e &mbito de compe-
téncia das leis, Almedina, 1970, pag. 217, nota 48.
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uma “relacao de pressuposicao’ Ou seja, a verificagao dos elementos da
hipétese legal da norma do n® 1 do art® 10° € um pressuposto de aplica-
cédo de cada uma das normas das alineas do n® 2 do mesmo artigo. Por
outras palavras, em cada norma das alineas do n° 2 do art® 10° faz-se uma
remissao implicita a norma do n® 1 deste mesmo artigo'®. Assim, deve
entender-se que, por exemplo, a hipotese legal da norma da alinea a) € a
seguinte: desobediéncia ileg ftima as ordens dadas por responsaveis hie-
rarquicamente superiores que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagéo de trabalho.
Pode, no entanto, acontecer que, resolvido este primeiro problema
em sede interpretativa, subsista outro tipo de dificuldades, como nos pare-
ce suceder no caso da 22 parte da alinea em analise. De facto, aplicando
ao caso vertente o critério de solucéo atras referido, teriamos que sé have-
ria justa causa se das cinco faltas seguidas resultassem prejuizos (n® 1 do
art® 102 — elemento das consequéncias do comportamento) mas haveria
ainda justa causa mesmo que das cinco faltas seguidas nao resultassem
prejuizos (22 parte da alinea — independentemente dos prejuizos), o que,
pelo menos aparentemente, se traduziria numa contradi¢ao valorativa'®,
Pensamos que esta questdo se devera resolver ainda em sede in-
terpretativa, por uma das seguintes vias: ou se conclui que se trata de
uma norma excepcional e entao deve considerar-se preenchida a hipote-
se legal, independentemente das consequéncias do comportamento tra-
duzido nas cinco faltas seguidas ou dez interpoladas, ou se conclui que
se nao trata de uma norma excepcional e, nesse caso, devera fazer-se

Considerando-se esta posicéo aplicavel, com as devidas adaptacdes ao ilicito disci-
plinar, facil € concluir que as alineas do n® 2 do art® 10° “ndo apreciam ou valoram os factos
descritos como um todo sob todos os aspectos” Quer dizer, o resultado seria 0 mesmo do
referido no texto, ainda que se chegasse a conclusao de que entre as referidas normas
existe uma relagdo de especialidade porque entdo a “norma especial deixaria sempre es-
paco para uma segunda valoracao pela norma geral’ Dai que se diga que a norma especial
exclui, por via de regra, a norma geral. Como refere BAPTISTA MACHADO, ob. cit., “bem
pode acontecer que o regime estabelecido pela norma especial deva apenas integrar o
regime da norma geral para aquele grupo de casos € nao substitui-lo’

108 Cfr. BAPTISTA MACHADO, ob. cit., p. 301.

9% A mesma conduta (cinco faltas injustificada seguidas ou dez interpoladas de que
ndo resultassem prejuizos ou riscos graves) receberia respostas diferentes o que contra-
riaria o postulado fundamental da unidade, da coeréncia, da ordem juridica.

Sobre o principio da unidade do ordenamento juridico e as contradi¢des na ordem
juridica (técnicas, normativas, valorativas, teleoldgicas e de principios), pode ver-se KARL
ENGISCH, ob. cit., pags. 252 e ss.
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uma interpretacéo correctiva da alinea g)"°.

Ora, a considerar-se a norma desta alinea como excepcional, fica-
riam excluidas, na sua aplicagcédo, as normas dos n°s 5 e 6 do art® 12°"
nomeadamente a que manda atender a pratica disciplinar da empresa.
E isto, pelas discriminacdes que possibilitaria, ndo pode deixar de consi-
derar-se grave. Devera concluir-se que, apesar desse e de outros riscos,
a lei quer ver afastadas, nesta hipétese, as circunstancias relevantes de
cada caso? Isto é, devera concluir-se que, neste dominio onde impera o
principio da justica individualizante ou da justica material, a lei prefere o
principio da justica generalizante ou da formal?

Havera de convir-se em que esta conclusdo nao é confortada nem
pelo tipo de relacdo que vimos existir entre as normas das alineas do n®
2 do art? 10° e a norma do n® 1 deste artigo, nem pelo argumento do lugar
sistematico em que a alinea se insere. O unico argumento favoravel (e,
ha-de reconhecer-se, de certo peso) parece-nos ser 0 argumento racio-
nal. A ratio e a occasio legis parecem, de facto, indicar que o que se teve
em vista com a norma da 22 parte da alinea g) foi aquilo que é corrente
designar-se por combate ao absentismo.

Mas podera admitir-se que a intencéo do legislador, ou da lei, possa
alguma vez, seja a que titulo for, considerar culposo e grave um compor-
tamento independentemente da culpa e da gravidade? Pode a lei alguma
vez pretender qualificar como conduta infraccional a que cabe a mais
grave das san¢des um comportamento sem que tenha de atender-se a
gravidade desse comportamento, em si mesmo e nos seus efeitos?

Ha-de aceitar-se que a discricionariedade legislativa na definicéo
do que seja a justa causa (conceito indeterminado) ndo pode confun-
dir-se com arbitrariedade legislativa. Além disso, seria entrar no campo
da arbitrariedade legislativa definir a justa causa e, a0 mesmo tempo,
indicar tipos de comportamento, através de normas estritas, legalmente
qualificados de justa causa mesmo que se nao verificassem os elemen-
tos integradores desta. Mais da arbitrariedade, tal pratica constituiria uma
auténtica fraude legislativa.

Diremos, resumidamente, que ou o legislador disse mais do que

"0 Interpretacao revogatdria da expressao “independentemente de qualquer prejui-
Z0 ou risco’

™ Normas, elas sim, de aplicagéo geral a todo o comportamento susceptivel de cons-
tituir justa causa. Delas nao resulta, antes pelo contrario, que o aplicador do direito possa
deixar de as ter em consideracao relativamente a alguma(s) das condutas infraccionais.
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aquilo que quis ou disse mais do que aquilo que a Constituicdo consente.
A concluséo é, por nossa parte, tendo em conta todos os argumentos
referidos, a de que a 22 parte da alinea g) do n® 2 do artigo 10° deve ser
interpretada correctivamente2.

As dificuldades, no entanto, nao param aqui. As faltas ao trabalho
sdo actualmente reguladas no Decreto-lei n® 874/76, de 28 de Dezem-
bro. Nos termos do n® 2 do art® 27° deste diploma, contam-se como dias
de faltas injustificadas os dias ou meios dias de descanso ou feriados
imediatamente anteriores ou posteriores aos da auséncia efectiva ao tra-
balho. O problema que se levanta € o de saber se tais “faltas” (faltas
injustificadas por extensédo da lei) também contam como injustificadas
para efeitos da alinea g) do n° 2 do art® 10° do Decreto-lei n® 372-A/7A
resposta ndo pode deixar de ser negativa, como ja resultaria de tudo o
gue se disse acerca da justa causa'’® 4,

"2 Na apreciacao desta questao deve ter-se ainda presente que, a falta injustificada
produz sempre efeitos, ope legis, na esfera juridica do trabalhador: perda da retribuicéo e
desconto, para todos os efeitos, na antiguidade do trabalhador. Além disso, ndo se pode
ignorar que nem todas as faltas comportam a mesma apreciacao valorativa; ha mesmo
faltas que, embora ndo consideradas justificadas por lei, podem ndao merecer um juizo de
reprovacao, ou, em todo o caso, podem merecer um juizo de mais ténue reprovacao. Pen-
se-se, por exemplo, numa falta dada para assistir a um funeral de um amigo intimo, falta
que a lei ndo considera justificada e que a entidade patronal pode ndo autorizar.

"3 Poderia pensar-se, face a relagéo que vimos existir entre as normas das alineas
do n® 2 do art® 10° e a norma do n® 1 deste mesmo artigo, que a enumeracao do elenco
de comportamentos susceptiveis de integrar a nog¢do de justa causa € inutil. Na verdade,
ndo o é. A enumeracéo tem a vantagem resultante do prévio conhecimento dos comporta-
mentos (a quase totalidade, no caso da lei portuguesa) que poderia constituir justa causa.

"4 Qutro delicado problema é suscitado pelo art® 112 da Lei n® 65/77, de 2 de Agos-
to. Nos termos deste artigo, “a greve declarada com inobservéancia do disposto presente
diploma (Lei da Greve) faz incorrer os trabalhadores grevistas no regime das faltas injus-
tificadas” A questao que se coloca é a de saber se estas faltas podem, alguma vez, cons-
tituir justa causa de despedimento. Precisando melhor: a remisséo que aqui se faz para o
regime das faltas injustificadas abrange apenas os efeitos directos e imediatos destas ou
também os efeitos indirectos ou mediatos? Embora com algumas duvidas, entendemos,
sem aqui podermos desenvolver esta questdo, que a greve irregularmente declarada néao
coloca os trabalhadores que a ela aderirem numa situacao de infrac¢ao disciplinar. Es-
tes trabalhadores néo estdo na mesma situagao da daqueles cuja greve foi regularmente
declarada, mas também nao estdo na situacado daqueles trabalhadores que, sem motivo
justificado, ndo compareceram ao trabalho. E isto é desde logo claro se confrontarmos o
art? 112 com o art® 7° da Lei n® 65/77.

A greve suspende o contrato de trabalho, desvinculando os que a ela aderirem dos
deveres de subordinacao e assiduidade (n.2 1 do art® 7° da Lei n® 65/77), sem prejuizo dos
seus direitos previstos na legislagéo sobre previdéncia e acidentes de trabalho (n®2) e sem
prejuizo da antiguidade e dos efeitos dela decorrentes (n° 3).
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h) Falta culposa da observéncia de normas de higiene e seguranca

E compreensivel a preocupacao do legislador na enumeracao des-
te tipo de comportamento. Visa-se, com efeito, salientar a necessidade de
proteger o proprio trabalhador contra as suas imprudéncias, bem como
todos 0s que sao colocados em situagao de risco pelo ndo cumprimento
das normas de higiene e seguranca. Além disso, é evidente o interesse
da comunidade na eliminagao ou, pelo menos, reducédo ao minimo dos
sinistrados do trabalho.

Esta norma, porém, é das que requerem maiores cautelas na sua
aplicacao. As circunstancias correntes de cada caso ganham aqui uma
especial dimensao. Deve, nomeadamente, ter-se presente o proprio grau
de cumprimento das normas de higiene e seguranca pela entidade patro-
nal embora se entenda, neste caso, que a violagao de tais normas pelo
empregador ndo exclui a ilicitude da violagao por parte do trabalhador's.

Ora, se a norma do art® 112 quisesse impedir a verificacdo de todos estes efeitos,
mal se compreenderia que a remissao nao fosse para o art® 79, isto é, que a norma do
art? 112 nao estabelecesse que a greve declarada com inobservancia das normas sobre o
direito a greve nao produz os efeitos referidos no art® 7°. Se o nao fez, foi porque nao quis
equiparar, de modo absoluto, a situagédo desses trabalhadores a daqueles que, sem motivo
de greve, faltam injustificadamente ao trabalho. Quer dizer, dos termos do art® 112, os tra-
balhadores séo trabalhadores em greve, o seu contrato fica suspenso durante os dias de
greve (0 que ndo sucede ao contrato dos trabalhadores nos dias de faltas injustificadas) e
estao, por isso, subtraidos a accao disciplinar pelo facto da greve. Simplesmente, a irre-
gularidade na declaragéo da greve liga a lei certos efeitos, néo ligados a greve regular, e
que devem entender-se como uma espécie de sancéo. Os dias de greve, no caso do art®
112, sdo dias de falta injustificada, ao contrario dos dias de greve regularmente declarada,
e sédo descontados na antiguidade do trabalhador com todos os efeitos dai decorrentes.

Pensamos, assim, que a remissao do art® 112 é feita apenas para os efeitos direc-
tos, automaticos, ex vi legis, das faltas injustificadas e nao também para aqueles que sao
seus efeitos apenas indirectos e que, como € o caso da infracg¢éo disciplinar, carecem de
uma mediacao valorativa por parte de quem aplica o direito.

5 E muito vasta a legislacdo sobre higiene e seguranca. Como legislacdo mais
geral pode apontar-se o Decreto-lei n® 46 923 e o Dec. n® 46 924, de 28 de Marco de 1966,
sobre instala¢des e laboracéo de estabelecimentos industriais e a Portaria n® 53/71, de 3
de Fevereiro, que aprovou o regulamento de seguranca e higiene nos estabelecimentos
industriais.

Cfr. BERNARDO XAVIER, Regime juridico, cit., anotacao ao art® 409, onde se con-
tém vasta indicagao dos diplomas sobre esta matéria.
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i) Prdtica, no ambito da empresa, de violéncias fisicas, de injurias
ou outras ofensas punidas por lei sobre trabalhadores da empre-
sa, elementos dos corpos sociais ou sobre a entidade patronal
individual néao pertencente aos mesmos 0rgaos, seus delegados
ou representantes

A violéncia fisica, a injuria e a difamagao sao crimes puniveis nos
termos do Cdédigo Penal.

Recorda-se que as ofensas corporais sao criminalmente puniveis,
resultem ou nao delas ferimentos (arts. 359° e 360° do Céd. Penal) e que
tanto a injdria como a difamacéao exigem a intencéo de ofender'®,

O Decreto-lei n® 372-A/75 nao exige a condenacao do trabalhador
em processo crime como pressuposto de aplicabilidade da sangao discipli-
nar, de acordo, alias, com a distingdo comum entre o ilicito criminal e o ili-
cito disciplinar. O processo deste ultimo é autonomo e diferente do daquele
com menores garantias e menor rigor quanto aos requisitos de prova.

j) Sequestro e em geral crimes contra a liberdade das pessoas

Os crimes contra a liberdade das pessoas sao os previstos no Co-
digo Penal, nos arts. 328° (crime de cativeiro), 329° (coacc¢éo fisica) e
330° e sequintes (cdrcere privado).

Dao-se por reproduzidas aqui as consideragdes finais da alinea
anterior.

l) Incumprimento ou oposicdo ao cumprimento de decisées judi-
ciais ou actos administrativos definitivos e executorios

Naturalmente, a alinea em analise s6 abrange as decisdes do tri-
bunal que constituam caso julgado, isto €, as decisdes de que néo haja
recurso ou porque onde foi interposto no prazo respectivo ou porque a
decisao o nao admitia e os actos administrativos definitivos e executérios
nao declarados anulados ou suspensos pelas entidades competentes,
nomeadamente pelo tribunal nos casos em que o acto haja sido objecto
de impugnacéao. Recorda-se, alias, que o recurso hierarquico de um acto

e Sobre a intencdo como elemento subjectivo da ilicitude em Direito Criminal, ve-
ja-se EDUARDO CORREIA, ob. cit., vol. |, pag. 280 e ss.
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definitivo pode ter efeitos suspensivos (se o acto fica desprovido de exe-
cutoriedade até a resolucéo do recurso) ou resolutivos (se a competéncia
do acto passa para a entidade para quem se recorre).

E definitivo o acto administrativo que constitui a resolucéo final de-
finidora de uma determinada situacao e executorio o acto administrativo
que obriga por si, independentemente de qualquer deciséo judicial'’.

m) Reduc¢des anormais de produtividade

A produtividade pode ser definida como valor produzido pelo tra-
balhador num determinado numero de horas de trabalho, supondo cons-
tantes os factores sdcio-técnicos. A produtividade deve ser avaliada em
funcado do que produziria um trabalhador médio nas condi¢cdes daquele
caso concreto. Nao se pode ignorar que a produtividade é variavel com
as qualidades, a preparacéo, a diligéncia do trabalhador e com factores
externos ao trabalhador (técnicos, de organizagao, sociais, etc.).

Para se verificar o comportamento aqui descrito € necessario que
ocorram quebras significativas imputaveis ao trabalhador a titulo de culpa.

n) Falsas declaracgées relativas a justificacdo das faltas

As faltas podem ser justificadas por algum dos motivos expressa-
mente previstos na lei ou por prévia ou posterior autorizagcao da entidade
patronal (art® 22°, n® 2, do Decreto-lei n® 874/76, de 28 de Dezembro). As
faltas justificadas devem ser comunicadas a entidade patronal com a an-
tecedéncia minima de cinco dias, quando previsiveis, ou logo que possi-
vel, quando imprevistas (n°s 1 e 2 do art® 25° do citado diploma), podendo
a entidade patronal exigir ao trabalhador prova dos factos invocados para
a justificacao (n° 3 do artigo referido).

A infraccao disciplinar prevista nesta alinea consiste na tentativa,
através de falsas declara¢oes, de ver justificada uma falta a que nao ca-
beria tal qualificagcao caso invocasse o motivo real da mesma.

7 Cfr. MARCELLO CAETANO, Manual de Direito Administrativo, vol. I.
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5. A PRESCRI(;AAO DO PROCEDIMENTO DISCIPLINAR E
AS CIRCUNSTANCIAS RELEVANTES DE CADA CASO

Ja se referiu que a sancao disciplinar do despedimento com justa
causa se integra num dominio em que deve prevalecer uma justica indi-
vidualizante, uma justica que tome em consideracgao todas as circunstan-
cias relevantes de cada caso concreto. A apreciagao da justa causa, ou
melhor, a qualificacdo de uma conduta infraccional como justa causa de
despedimento nao pode ser feita em abstracto.

O Decreto-lei n® 372-A/75 manda expressamente atender, na apre-
ciacado da justa causa, a todas as circunstancias relevantes e enumera
algumas delas, a titulo meramente exemplificativo. Uma merece a nossa
particular atencao: a do decurso de um certo lapso de tempo entre a ve-
rificacdo ou conhecimento do facto e o inicio do processo disciplinar.

Devera entender-se que o prazo referido na parte final do n® 4 do
art® 12° como novo prazo de prescricao do processo disciplinar?

Em nossa opinidao é bvio que a resposta deve ser negativa. O pra-
zo de prescrigdo nao é uma circunstancia relevante. E mais do que isso;
representa a impossibilidade legal de perseguir disciplinarmente uma
conduta infraccional.

O decurso do prazo de 30 dias, referido no n® 6 do art® 12°, ndo
se traduz na impossibilidade legal de perseguir a infraccdo, mas tao-so-
mente uma circunstancia a que o aplicador do direito deve atender para
apreciacao da justa causa ou adequacao da sangcao ao comportamento
verificado. Simplesmente, apresentando-se aquela circunstancia como
objectiva, determinada, de conteudo pré-fixado, ela ndao carece, ao con-
trario das restantes, de qualquer juizo mediador por parte da entidade
que a aplicar. Ou se verifica ou se nao verifica.

O problema sera entédo o de saber qual o seu relevo nos casos em
que ela se verificar.

A lei ndo diz se as circunstancias que enumera no n® 5 sdo agra-
vantes ou atenuantes. E, alids, claro que o grau de lesdo, o carécter das
relacdes, a pratica disciplinar da empresa, etc., tanto podem servir para
agravar como para atenuar o juizo sobre a conduta infraccional ou a ade-
guacgao da sanc¢ao ao comportamento. Ja 0 mesmo, porém, se nao pode
dizer da circunstancia em apreco. De facto, ela s6 pode ter o sentido de
uma circunstancia atenuante. E sendo, como &, uma circunstancia objec-
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tiva'®, ela s6 pode relevar no sentido de que a conduta infraccional ja nao
torna, se alguma vez se tornou, impossivel a subsisténcia da relacao de
trabalho. Esta circunstancia, que nao pode considerar-se inutil (¢ uma cir-
cunstancia revelante por imperativo da lei), traduzir-se-a sempre neste re-
sultado: a conduta infraccional ndo pode caber a san¢ao de despedimento,
embora continue passivel de uma san¢cdo menos grave.

Refira-se, por fim, que o prazo de prescricao do procedimento dis-
ciplinar nao foi alterado, pelo que deve entender-se que se mantém em
vigor o estabelecido no n® 1 do art® 312 da LCT™®,

6. O PROCESSO DISCIPLINAR

6.1. Tramitacao

A ocorréncia de uma situacado susceptivel de constituir justa cau-
sa nao é, como se sabe, 0 unico pressuposto de validade da sanc¢éao do
despedimento. Além deste pressuposto de ordem material, a lei exige
um outro de natureza formal ou adjectiva: a instauracao de um processo
disciplinar. A sua nulidade ou inexisténcia determinam, nos termos do n®
1 do art® 122, “a nulidade do despedimento que, apesar disso, tenha sido
declarado’” Este importante efeito da inexisténcia e da nulidade do pro-
cesso disciplinar bastaria para justificar uma cuidada analise deste, com
particular realce para aqueles elementos cuja inexisténcia ou irregulari-
dade determinem a sua inexisténcia ou nulidade.

O processo apresenta-se hoje bastante simplificado por forca das
alteragdes introduzidas ao Decreto-lei n® 48/77, altera¢des que, concomi-
tantemente, se traduziram na uniformizacao da modalidade de processo
a sequir, acabando com a distingao entre processo sumario e processo
ordinario estabelecida naquele Decreto-lei por forca da redaccdo dada
ao art® 112 pelo Decreto-lei n® 841-C/76.

"8 Refira-se que, mesmo em Direito Criminal, o decurso do tempo pode ser conside-
rado uma circunstancia modificativa atenuante da moldura penal. E o que dispde o art® 642
do Cddigo Penal Suico, embora nao fixe 0 prazo e Ihe ligue uma conotacao valorativa: “o
juiz podera atenuar a pena: (...) quando tiver passado um tempo relativamente longo ap0s
a infracgdo e que o delinquente se tenha portado bem durante esse tempo” (EDUARDO
CORREIA, ob. cit., vol. ll, pag. 341, nota 1).

"9 Em sentido contrario, ERNESTO DE OLIVEIRA, ob. cit., 22 ed., pags. 132 e ss.
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De acordo com o disposto no art® 112, na sua redacc¢ao actual, a
tramitacdo do processo disciplinar é a seguinte®;

a) Comunicacgé&o, por escrito, da intengcédo de proceder ao despedi-
mento, acompanhada da respectiva nota de culpa

Vale a pena tratar separadamente cada uma das pecgas proces-
suais referidas no n°® 1 do art® 11°.

Pode parecer estranho que a entidade patronal ou gestor publico te-
nham de comunicar ao trabalhador, logo na abertura do processo, a in-
tencéo de proceder ao despedimento. De facto, perguntar-se-a, como pode
alguém ganhar a convicg¢ao, antes mesmo da audiéncia do acusado, de que
o comportamento imputado ao trabalhador integra a no¢ao de justa causa?
Isto, alias, parecera tanto mais estranho quanto € certo nao obrigar a lei,
pelo menos de modo expresso, a instru¢do do processo, ou seja, a recolha
prévia dos elementos de prova dos factos de que acusa o trabalhador®'.
Mesmo sem deixar de reconhecer uma boa dose de razdo aqueles que
entendem constituir esta inovagdo uma incongruéncia processual'??, julga-
-se que a exigéncia introduzida pela Lei 48/77 tem o sentido de chamar a
atencao do trabalhador para a gravidade das consequéncias, caso venha a

120 Refira-se, ainda, a possibilidade de a entidade patronal suspender preventiva-
mente o trabalhador nos casos em que se verifique algum dos comportamentos previstos
nas alineas c), i) e j) do n® 2 do art® 102 (n® 1 do art® 112). A suspensé&o preventiva ndo tem
o caracter de uma antecipacao da sancao e nao implica nunca a perda da retribuicao.

No entanto, é 6bvio que o legislador (Lei n® 48/77) a considerou, de algum modo,
como um mal infligido ao trabalhador. Dai que tenha restringido a possibilidade de a entida-
de patronal recorrer a tal medida apenas nos casos em que, pelo tipo de comportamento,
a presenca do trabalhador acarretar graves inconvenientes. A esta medida de politica le-
gislativa nao deve ter sido alheia a verificagdo dos abusos que se cometiam neste dominio.

Com a norma do n? 10 do art® 11° deve entender-se revogada a norma do n® 2 do
art? 312 da LCT. Nao se compreenderia, de facto, que proibindo a lei a suspensao preven-
tiva mesmo para os casos de conduta infraccional a que possa corresponder a sang¢édo do
despedimento, a mantivesse para infracgdes menos graves.

21 Pensa-se, porém, que nao € irrelevante a inexisténcia da instrugdo prévia do
processo. Na verdade, a acusacdo materializada na nota de culpa acarreta sempre para
o trabalhador alguma incomodidade e, muitas vezes, sérios prejuizos. A falta de recolha
prévia dos elementos que confiram a acusagdo uma credibilidade razoavel, quer quanto a
verificag@o dos factos quer quanto a sua gravidade e consequéncias, deve ter-se como um
factor importante de qualificacao do exercicio do direito disciplinar.

Alids, a exigéncia da lei (parte final do n® 1 do art® 11°) de uma descricao funda-
mentada dos factos pressupde, em nossa opinido, a realiza¢ao de diligéncias prévias que
confiram a acusacao um minimo de credibilidade.

122 Cfr., entre outros, ERNESTO DE OLIVEIRA, ob. cit., pag. 120.



DIREITO DO TRABALHO Il

apurar-se serem fundadas as acusacoes e integrarem os factos a nocao de
justa causa. A entidade patronal fica obrigada, por este mecanismo, a ad-
vertir o trabalhador de que esta em risco a manutengcéao do seu emprego'?.

A nota de culpa, peca essencial do processo, deve conter a des-
cricao fundamentada dos factos imputados ao trabalhador, nao podendo,
sob pena de nulidade, limitar-se a uma acusacao genérica. Os factos
devem ser descritos de forma minimamente circunstanciada em termos
de o trabalhador os poder “localizar’'?4.

A nota de culpa reveste-se de grande importéncia porque, além do
gue se disse, delimita o ambito factico de apreciacdo da adequacao da
sancao. A entidade patronal nao pode invocar outros factos, posteriores
ou anteriores, para justificar o despedimento nem o tribunal pode atender
a factos nela nao descritos. Mesmo no siléncio da lei'?5, compreende-se
que nao possa ser de outro modo, sob pena de se tornar praticamente
inutil o processo disciplinar e de se frustrarem as normas sobre o direito
de defesa do acusado.

b) Entrega de copia dos elementos referidos na alinea anterior a
comisséo de trabalhadores

A organizacéao representativa dos trabalhadores com competéncia
para controlar os despedimentos € obrigatoriamente avisada, logo no ini-
cio do processo, da intencao de a entidade patronal proceder ao despe-
dimento e bem assim dos factos de que acusa o trabalhador. Embora
deva aguardar a entrega do processo para que, querendo, sobre ele se
pronuncie, a comissao de trabalhadores pode, desde logo, encetar as
diligéncias que entenda necessarias para apuramento da verdade ou ou-
tras tendentes a evitar a decisao de despedimento.

23 Em sentido diferente cfr, MONTEIRO FERNANDES, Nog¢ées Fundamentais,
cit., pag. 323.

124 Neste sentido, vejam-se os Acérdaos do S.T.A. de 6-5-71 e de 13-4-72: “Os factos
devem ser individualizados com indicac&o das circunstancias de tempo, modo e lugar em
que foram praticados’

25 A LCT estabelecia expressamente, no n? 3 do art® 1012, que “s6 serao atendidos
para fundamentar a rescisédo os factos e circunsténcias invocados na comunicacao refe-
rida no n? 17 No mesmo sentido, veja-se, por exemplo, o Ac. do S. T. A. de 16-11-71: “so
os factos que tenham sido expressamente invocados pela entidade patronal no acto e na
comunicacao do despedimento e que satisfagam aos propdsitos da certeza, seguranca e
actualidade, podem vir a ser considerados para o fundamentar com base em justa causa’
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c) Defesa, por escrito, do trabalhador

O trabalhador pode apresentar, por escrito, tudo 0 que considere
relevante para esclarecimento da verdade: alegacbes proprias, depoi-
mentos de outras pessoas, relatérios técnicos, documentos, etc. Além
disso, pode requerer, também por escrito, as diligéncias que repute ne-
cessarias ao apuramento dos factos. A redacc¢ao actual do Decreto-lei n®
372-A/75 nao refere expressamente a faculdade de o arguido requerer a
realizacao destas diligéncias.

Parece, no entanto, ébvio que ela se deduz da norma do n® 2 do
art® 11°2 em que assinala ao trabalhador um prazo de trés dias uteis para
“deduzir, por escrito, os elementos que considere relevantes para o es-
clarecimento da verdade”'?®. A amplitude deste preceito comporta, perfei-
tamente, tal interpretacao, interpretacao, alias, que constitui um corolario
do principio do contraditério nele vertido. Mal se compreenderia, de facto,
que o instrutor do processo se pudesse furtar, sem consequéncias, a efec-
tivacao das diligéncias que um instrutor normal tivesse por importantes
para apuramento da verdade. Esta conclusao impde-se ainda pela exigui-
dade do prazo'™ de que o trabalhador dispée para deduzir a sua defe-
sa. Resultaria, por certo, defraudado o direito de defesa se, por exemplo,
nao podendo naquele prazo recolher-se o depoimento de uma testemunha
presencial dos factos, a entidade patronal ficasse desobrigada de a ouvir
se tal diligéncia houvesse sido requerida pelo arguido. Alias, ha mesmo
diligéncias que so6 a entidade patronal pode ordenar nesta fase do litigio,
como seja 0 exame aos livros da empresa. Parece, pois, que a entidade
patronal s6 nao é obrigada a realizar as diligéncias que um instrutor nor-
mal repute de dispensaveis para o esclarecimento da verdade.

Ao siléncio do trabalhador perante a nota de culpa néo pode ser
atribuido qualquer efeito. O acusado nao tem o dever, nem o onus, de

26 No mesmo sentido, MONTEIRO FERNANDES, Nog¢bes Fundamentais, cit., pp.
323-324; em sentido contrario, ERNESTO DE OLIVEIRA, ob. cit., p. 118.

27 Trés dias Uteis para deduzir, por escrito, a defesa, € um prazo manifestamente cur-
to, sobretudo naqueles casos em que o trabalhador, por motivos justificaveis e justificados,
se encontre afastado do local em que o processo é instruido. Nesta hipétese, pensa-se que
0 prazo se cumpre desde que a defesa seja remetida até ao 3° dia util apds a recepgao da
nota de culpa. De contrario resultaria praticamente inutilizado o direito de defesa.
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responder e pode mesmo ter interesse em nao deduzir a sua defesa
naquele prazo. A falta de defesa nao tem, pois, o significado de uma con-
fissdo dos factos, como acontece, por regra, nos processos judiciais'®.

d) Consulta a comisséo de trabalhadores

O parecer da comissao de trabalhadores nao € vinculativo, isto é, a
entidade patronal ndo tem de conformar a sua decisédo a este parecer, e
nem sequer é obrigatdrio. Obrigatoria € a entrega do processo para que
ele se pronuncie, se assim o entender. No entanto, a existéncia de um
parecer fundamentado desfavoravel ao despedimento nao é irrelevante,
antes constitui condicao de exercicio da faculdade prevista no n® 5 do art®
112 (faculdade de requerer a suspensao judicial de despedimento), salvo
no caso de na empresa nao existir, por impossibilidade legal, comissao
de trabalhadores.

e) Decis&o do processo e sua comunicagao ao trabalhador e a co-
miss&o de trabalhadores

O processo disciplinar deve terminar sempre, nos termos da lei ac-
tual (n°® 4 do art® 11°), por uma decisao da entidade patronal. A decisdo de
despedimento, aquela que aqui mais interessa, deve ser fundamentada,
isto é, deve indicar os factos e as circunstancias que, no entendimento de
gquem a profere, tornaram, pela sua gravidade e consequéncias, pratica-
mente impossivel a subsisténcia da relacao de trabalho'™.

128 Refira-se que o sistema segundo o qual a falta de impugnacéo equivale a uma con-
fissdo dos factos néo funciona sequer em todos os processos judiciais. Cfr. art. 485° do CPC.

29 A decisao do processo nao tem de ser, obviamente, a de despedimento. O pro-
cesso pode terminar sem a aplicacao de qualquer sangéo quer por falta de prova dos
factos, quer porque a entidade patronal se convenceu das razdes alegadas pelo arguido,
quer porque entendeu perdoar ao trabalhador.

Mais duvidosa pode ser a questdo de saber se 0 processo pode terminar com a
aplicacdo de uma sanc&o menos grave do que a de despedimento. Por nosso lado, nédo
se vé qualquer dificuldade em responder afirmativamente. Como ja se referiu, no processo
disciplinar pode vir a apurar-se que o comportamento do trabalhador n&o é suficientemen-
te grave para lhe caber a san¢édo de despedimento, mas pode configurar uma infracgéo
disciplinar a que deva corresponder uma san¢ao menor. Por razdes de economia proces-
sual, e sendo certo que no processo com vistas ao despedimento se respeitam as exigén-
cias requeridas para os restantes, mal se compreenderia que a comunicacéo da intencao
de despedir que acompanha a nota de culpa viesse a inutilizar todo o processo.
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Da decisao, seja qual for, deve ser entregue cdpia ao trabalhador e
a comissao de trabalhadores.

A lei nao estabelece qualquer prazo para ser proferida a decisao
prevista no n® 4 do art® 11°. No entanto, o decurso de certo prazo nao
fundamentado em razdes de ordem processual nao pode deixar de ter,
pelo menos, um sentido analogo ao decurso do prazo previsto na parte
final do n® 6 do art® 12°.

6.2. Irregularidades processuais

O processo disciplinar constitui um pressuposto formal de validade
do despedimento com justa causa como, alias, da aplicacao de qualquer
sancéo disciplinar'®. E, por isso, nula toda a decisdo de despedimento
que nao tenha sido precedida do respectivo processo disciplinar.

Porém, nem s a inexisténcia do processo implica a nulidade do
despedimento. Também a nulidade daquele determina a nulidade des-
te. S6 que, ndo dizendo a lei, pelo menos de modo expresso, quais as
irregularidades que determinam a nulidade do processo, necessario se
torna apurar as que produzem esta consequéncia a partir da analise da
natureza e dos fins das respectivas regras juridicas.

Ao processo disciplinar podem apontar-se 0s seguintes objectivos
fundamentais:

a) Proporcionar ao trabalhador a defesa dos factos de que é acu-
sado

Constitui um principio geral de direito disciplinar o de que a nin-
guém deve ser aplicada uma sancéo antes de Ihe ser proporcionada a
possibilidade de se defender.

Naturalmente, a defesa nao se esgota, forcosamente, na resposta

Mais complexa parece ser a questdao de saber se um processo iniciado sem aquela
comunicacéo pode terminar com uma decisao de despedimento, caso a entidade patronal se
venha a convencer, pelos elementos carreados para o processo, que ao comportamento deve
caber, pelas circunstancias em que ocorreu, a san¢ao de despedimento (cfr. infra, pag. 91).

80 Salvo, porventura, quanto a repreensao verbal. Cfr. COUTINHO DE ALMEIDA,
Os poderes da entidade patronal no direito portugués, separata do n® 2, de Julho/Dezem-
bro de 1977, da Revista de Direito e Economia, nota 43, pag. 325.
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do arguido e nédo tem de se traduzir na negacao dos factos. O acusado
pode negar os factos, pode confirma-los e invocar motivos justificativos
dos mesmos, pode alegar circunstancias atenuantes, a prescricéo da in-
fraccao, a caducidade do procedimento disciplinar, etc. Porém, nem sem-
pre é possivel ao arguido fazer a producédo da prova, no prazo que lhe
€ assinalado, dos elementos que invoca e considera importantes para o
esclarecimento da verdade. Além disso, pode suceder que o trabalhador
requeira a realizacao de diligéncias dependentes de um acto de vontade
da entidade patronal como, por exemplo, uma peritagem, um exame a
escrita da empresa, etc. Nao poderia, por certo, considerar-se satisfeito
o direito de defesa, se a entidade com competéncia disciplinar recusas-
se, sem justificacao ou com justificacao insuficiente, a efectivacao das
diligéncias requeridas que, a luz de um critério de razoabilidade, se re-
velassem necessarias ao apuramento da verdade. Tudo isto pressupde,
igualmente, como ja se referiu, que o trabalhador seja informado, fun-
damentada e circunstanciadamente, dos factos de que é acusado. De
outro modo néo podera, ou ser-lhe-a muito dificil, exercer o seu direito
de defesa por nao “localizagao” ou imprecisao da “localizacao” dos factos
que lhe sao imputados.

Nesta ordem de considerag¢des, o processo sera nulo, por violagcéao
das normas sobre o direito de defesa, nomeadamente nos casos seguin-
tes: (a) falta de entrega da nota de culpa; (b) ndo indicacdo dos factos
imputados ao trabalhador; (c) insuficiente “localizacao” dos factos, salvo
se o arguido revelou, na defesa, que compreendeu acusagao em toda
a sua extensao; (d) decisdo de despedimento sem aguardar a remessa
da defesa ou o termo do prazo desta; (€) nao efectivagcao das diligéncias
que, tendo sido requeridas pelo trabalhador, se mostrem importantes
para apuramento da verdade.

Duvidosa é a questao de saber se a falta de comunicacgao da inten-
cao de despedir prevista no n® 1 do art® 112 determina a nulidade do pro-
cesso. Trata-se, como se sabe, de uma exigéncia introduzida pela Lei n®
48/77 apenas para 0s casos em que a entidade patronal supde verificado
um comportamento que integra a nog¢ao de justa causa, ou seja, daque-
les comportamentos que, em seu entender e para o estado de conheci-
mento a data do envio da nota de culpa, torna praticamente impossivel a
subsisténcia da relacao de trabalho.

A falta de comunicacgao da intencao de despedir faz presumir que
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a entidade patronal ndo considerou os factos de que acusa o trabalhador
suficientemente graves em si € nas suas consequéncias para determina-
rem a impossibilidade de subsisténcia da relacéo de trabalho. No entanto,
pode vir a revelar-se no processo que a infracgcao era mais grave do que
se supunha e até que era suficientemente grave para justificar o despe-
dimento. Pensa-se que, neste caso, pode vir a ser aplicada a san¢ao de
despedimento desde que se comuniquem ao trabalhador as circunstan-
cias novas apuradas no processo, se declare a intencao de proceder ao
despedimento e se abra um novo prazo de defesa. Desde que se nao
satisfagcam estes requisitos, a decisdo de despedimento no termo de um
processo cuja nota de culpa nao foi acompanhada da comunicacao da
intencao de despedir, deve considerar-se nula por nulidade do processo.

b) Evitar decisoées irrefletidas e precipitadas

A obrigatoriedade da precedéncia do processo e a estrutura deste
visam fazer ganhar a entidade com competéncia disciplinar uma distan-
cia minima relativamente aos factos a fim de que estes possam ser valo-
rados com um rigor e uma objectividade muitas vezes perturbados pela
proximidade temporal entre a verificagdo ou conhecimento daqueles e a
decisdo. Dai que, também nesta perspectiva, se ndo possam assinalar
prazos mais curtos do que os previstos na lei para a defesa do trabalha-
dor e para o parecer da comissao de trabalhadores e possam, ao contra-
rio, assinalar-se prazos maiores. A entidade patronal deve dispor de um
tempo minimo para reflectir sobre a sua intencao de despedir, aguardan-
do a defesa do trabalhador e o parecer da respectiva comissao.

c) Permitir a intervencédo de organizagdes representativas do traba-
Ihador acusado

Ja se disse que esta intervengao néo é obrigatéria e muito menos
vinculativa. No entanto, é clara a ideia de se introduzir no processo, ainda
que de forma timida, um elemento de democratizagédo das relacdes labo-
rais. A entidade patronal ndo tem de conformar-se com o parecer da co-
misséo de trabalhadores mas pode ser influenciada por ele. Além disso,
a comissao de trabalhadores pode carrear para o processo elementos
novos susceptiveis de se reflectirem na decisao final.
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A falta de entrega a comissao de trabalhadores dos elementos pre-
vistos no n® 1 e no n® 3 do art® 112 determina, por isso, a nulidade do pro-
cesso. Acrescente-se, ainda, que a decisao de despedimento ndao pode
basear-se em quaisquer elementos que nao constem do processo entre-
gue a comissao de trabalhadores.

A decisao e o parecer devem ter o mesmo dmbito processual, sob
pena de se frustrarem os objectivos das normas reguladoras da interven-
¢cao das comissoOes de trabalhadores.

d) Produzir a prova dos factos imputados ao arquido

Ja se referiu que a entidade patronal se nao deve limitar a produ-
zir a acusacao. Ela deve, igualmente, produzir no processo a prova dos
factos imputados ao trabalhador. A entidade patronal néo é apenas o ins-
trutor e o juiz do processo; é também parte no processo. Os factos que
do processo nao resultem minimamente provados ndo podem justificar a
aplicacao de qualquer sangao e muito menos a de despedimento.

Assim, deve considerar-se nulo, por exemplo, um processo em que
a entidade patronal se limitasse a acusar o trabalhador sem se ter produ-
zido qualquer prova dos factos alegados.

e) Defender os valores da certeza e da segurancga

A instauracao de um processo disciplinar pressupde uma crise dis-
ciplinar e é, por isso, um acto grave da vida da relacao juridico-laboral,
particularmente quando esta em risco a manuten¢cao do emprego. Dai
gue se considere razoavel a preocupacao da lei em evitar dificuldades
de prova dos momentos essenciais do processo disciplinar. A exigéncia
de forma de certos actos processuais, nomeadamente da acusacao e da
decisao, ultrapassa as razoes requeridas pelo direito de defesa que po-
deriam, em certos casos, ser satisfeitas, por exemplo, com uma simples
comunicacao verbal. No entanto, parece evidente que sé a forma escrita
se revela adequada a satisfacdo da certeza e da seguranca juridicas,
devendo considerar-se nulo o despedimento, por nulidade do processo,
sempre que nao haja sido observada a forma legalmente exigida para
certos actos (comunicacado da intencao de despedir, acusacao, deciséo
de despedimento).
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6.2. Por certo, um processo disciplinar pode conter outras irregula-
ridades além das indicadas. Nem todas, porém, determinam a nulidade
do respectivo processo. A san¢ao para a violagao das normas proces-
suais deve estar de acordo com a sua natureza e objectivos. Deve, por
isso, entender-se que nao implicam a nulidade do processo as irregulari-
dades que ndo ponham em causa 0s objectivos que a exigéncia legal do
processo visa satisfazer. Assim, por exemplo, se a nota de culpa contém,
erradamente, a indicagdo de uma norma legal ndo aplicavel ao caso,
nem por isso se deve considerar nulo o processo se a defesa nao resul-
tou prejudicada por esse facto. Do mesmo modo, a insuficiente descricao
circunstanciada de um facto que o trabalhador revelou precisar na defesa
nao anula o processo.

6.3. A nulidade do despedimento pode resultar de outros factos alheios
ao processo em si mesmo considerado. Assim, o despedimento é nulo, ape-
sar da regularidade do processo, se se nao provou justa causa, se a infrac-
cao ja havia prescrito ou se o procedimento disciplinar ja havia caducado.

7. A SUSPENSAO JUDICIAL DO DESPEDIMENTO

A lei faculta agora ao trabalhador um meio de oposigcao provisoria
ao despedimento. Trata-se de uma espécie de procedimento cautelar®™!
do direito a estabilidade no trabalho a que o trabalhador pode recorrer
desde que o parecer da comissao de trabalhadores seja desfavoravel ao
despedimento’™2 ou na empresa nao exista, por impossibilidade legal'?

81 Os procedimentos cautelares sao regulados pelos arts. 3812 e ss. do CPC.

32 A esta hipotese deve equiparar-se a da falta de parecer devida a nao entrega de
copia do processo a comissao de trabalhadores.

33 Nao se percebe o que pretende a lei com esta norma. De facto, sendo a consti-
tuicdo de comissdes de trabalhadores da livre iniciativa destes (art® 552 da Constituicéo)
que se traduz no exercicio de um direito fundamental sujeito ao regime dos arts. 172, 18°
e 192 da Constituicao da Republica, ndo se vé qualquer hipétese de inexisténcia desta
organizacao representativa dos trabalhadores por impossibilidade legal. A lei ndo pode es-
tabelecer aqui, validamente, qualquer restricdo. Naturalmente que em pequenas empresas
de tipo familiar pode n&o existir comissdo de trabalhadores por limitagcdes resultantes da
propria natureza das coisas. Uma empresa com um ou dois trabalhadores nao podera ter
uma comissao de trabalhadores... Mas, neste caso, a impossibilidade nao é de natureza
legal mas material.

Como nota saliente refira-se ainda o facto, bastante estranho, de a lei condicionar
o exercicio desta faculdade a existéncia de um organismo cuja constituicao nao depende
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comissao de trabalhadores. E porque esta medida tem a natureza de uma
providéncia apenas cautelar é que o seu requerimento ou decretamento ca-
ducam num prazo relativamente curto'* se, entretanto, ndo for proposta a
accao principal de impugnacao do despedimento. Do mesmo modo, e pela
mesma razao, a providéncia caduca com o julgamento da ac¢ao principal.

Nos termos da lei, o tribunal s6 decretara a suspenséo se, “ponde-
radas todas as circunstancias relevantes, concluir pela ndo existéncia de
probabilidade séria de verificacao efectiva da justa causa de despedimen-
to invocada” (n° 5 do art® 11°). Parece que a lei diz aqui manifestamente
menos do que quer. De facto, ndo se percebe por que motivo ndo ha-de o
tribunal decretar a suspensao do despedimento se concluir, por exemplo,
que o processo é nulo e, portanto, é nulo também o despedimento. Se a
providéncia é cautelar relativamente a seguranca do emprego, deve ser
decretada sempre que o tribunal conclua pela nao existéncia de probabi-
lidade séria da validade da decisao de despedimento, ou seja, pela ndo
existéncia de probabilidade séria de respeito das normas materiais ou
processuais garantidoras do direito a seguranga do emprego.

Esta interpretacéo parece-nos a mais correcta se se atender a ra-
zao de ser desta medida e se conjugarem os arts. 112, n® 8 e 122, n® 135,

apenas do trabalhador interessado. Sobre este ultimo ponto, veja COUTINHO DE ALMEI-
DA, ob. cit., nota 58, pag. 328.

134 O prazo, que é de 30 dias, nao corre enquanto “o caso estiver pendente de
conciliacao” Como se sabe, a tentativa prévia de conciliagdo que devera correr perante a
Comissao de Conciliagao ou, caso nao exista, perante o delegado do Ministério Publico, é
uma condi¢ado do seguimento da acc¢ao judicial (art® 50° do CPT).

3 O requerimento da suspensao judicial do despedimento nao prejudica a opcéao
pela indemnizacao prevista no n® 3 do art® 12°. De facto, um dos bens que se protegem
com a medida cautelar € o do rendimento regular e periédico do trabalho. A reintegragéo,
ainda que proviséria, determinada pela suspensao, permite ao trabalhador a percepcéo
dos rendimentos do trabalho necessarios a sua subsisténcia até a deciséao final da acgao.
Ora, esta pode ser a razdo determinante do requerimento da providéncia cautelar e nao
colide com a opgéao prevista na citada norma. Além disso, a propria reintegracao provisoria
pode vir a revelar, pelo ambiente criado, a “necessidade” de optar pela indemnizacéo.
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